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INTRODUCCION

El mundo es un constante giro de cambios, esto implica un constante
movimiento de nuestra zona de confort, Charles Darwin (1809) dijo “No es la especie
mas fuerte ni la mas inteligente la que sobrevive, si no la que mejor se adapta a los

cambios”.

En este trabajo se analizo un caso de una startup, se entiende la claridad de
gue nada es eterno todo es efimero, que todo se mueve con el tiempo, 0 ¢nosotros
nos movemos en él?, cuando se habla del recurso humano dentro de las empresas
o0 startups, se sabe que todo tiene un inicio y con este un desarrollo, esto conlleva
a contar con recursos de tiempo, esfuerzo, monetarios, curvas de aprendizaje, pero
sobre todo actualizacion e innovacion. El talento humano; también se debe tener la
claridad de los cambios generacionales y contar con estrategias que ayuden a la
adaptacion de los choques generacionales dentro de una empresa o startup. La
forma de pensar, la forma de actuar, la forma de involucrarse, pero sobre todo la
forma de congeniar entre generaciones que buscan objetivos y aspiraciones
diferentes entre ellas. Se visualiza al recurso humano como el mayor de los recursos
dentro de cualquier organizacion, el ser humano es la pieza clave, la pieza que

mueve a una empresa o startup, desde cualquier angulo.

En el siguiente trabajo se busca desarrollar una estrategia para gestionar el
recurso humano de la generacién centennial dentro de una empresa o startup, que
permita la proactividad y retencion de dicha generacion, creando un deseo de
crecimiento personal y profesional dentro de estas, sin la necesidad de querer
desertar en el trabajo, por el hecho de no ser comprendidos 0 no tener aspiraciones
profesionales de crecimiento dentro de este, con la finalidad de que amplien su
permanencia, crecimiento y desarrollo en estas, asi mismo se busca disminuir

costos en la rotacion dentro de empresas o startups.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hoy en dia los cambios en el mundo son demasiados constantes y rapidos,
abordando temas desde nivel cultural, econémico, politico, etc. Todos estos
cambios van de la mano de la tecnologia y al avance tan fuerte que existe en el
siglo XXI, pero sobre todo con el cambio generacional que se esté teniendo. Hay
que entender que cada tiempo generacional es distinto desde la forma de vestir,
actuar, pensar e incluso expresarse, y es que con cada cambio generacional,
también viene el famoso “Choque Generacional” donde existen generaciones como
los Baby Boomers (1946-1960), teniendo formas distintas de vivir la vida a
comparacién de una generacion Millennials (1981-1994) o Centennials (1995-
2010), y con este choque viene las formas de pensar distintas, ¢lo que parece bien
para la generacion de Baby Boomers, es lo mismo que para la generacion
Centennial?¢; Como es lo correctamente politico para cada generacion?¢Cudles
son las metas y propositos de cada generacion?, en esta es la parte de
cuestionamiento como es que diferentes generaciones logran formar una sinergia
de valor para la vida, como dejan de cuestionarse o tachar a las generaciones
jébvenes como ’la generacidn de cristal” por aquellos que son llamados ‘la
generacion de piedra”, y es que este choque no es solo a nivel sociedad, el choque
es aun mas grande a nivel profesional, cuando se habla que dos formas de pensar
con cultura social distintas se juntan, viene la parte de juzgar, de quejarse, incluso
de llegar a desacuerdos que terminan en malos tratos laborales. (Borrachia, 2019.
pp. 15-19)

Un ejemplo de esto es que anteriormente para las generaciones como lo son
los Baby boomers y la generacion X permanecer en un trabajo por mas de 16-20
afios, era visto como un logro, luego esta la generacion millennial donde se
divididen a los millennials viejos y a los millennials que se cruzan con las
generaciones pero en cambio en su mayoria buscan tener un equilibrio entre vida

trabajo pero no se visualizan mas de 5-6 afios en un mismo trabajo, buscan mas
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experiencias por adquirir, y finalmente estan a los centennials una de las
generaciones que al dia de hoy esta revolucionando el tema laboral y la forma de
operar de este, como bien es sabido esta generacidn se conoce por ser la que ya
nacié con tecnologia integrada, son una generacion que buscan un constante
movimiento en todos los aspectos pero sobre todo en el aspecto laboral donde
llegan a permanecer de 6 a 8 meses en cada trabajo, la generacién centennial busca
constantemente salir de su zona de confort equilibrando vida-trabajo, pero sobre
todo estabilidad emocional. (Rius, 2016).

Siseles (2019), vicepresidente internacional del portal de trabajo online
Freelancer.com, expresa en su articulo “La rotacion laboral: los centennials duran
un promedio de 8 meses en los trabajos”. Siseles (2019) afirma “De hecho, en la
generacion de los llamados Baby Boomers, o sus padres, o normal era pasar por 1
o 2 diferentes empresas y luego retirarse o dedicarse a un emprendimiento propio.
Pero la Generacion Z y los centennials han pateado el tablero: ahora la rotacion
laboral no esta mal vista, sino que, ademas, se considera un valor y se reconoce

como la capacidad de adaptarse facil y rapidamente en un contexto cambiante”.

Y es que cada generacion tiene una manera diferente de ver la vida con distintos
objetivos. Carolina Borracchia en su libro Centennials menciona los diferentes afios

de dichas generaciones:

. Baby Boomers (1946-1960): permanecen de 20 a 30
afnos promedio en cada trabajo.

. Generacion X (1961-1981): permanecen 8- 10 afios
promedio en cad a trabajo.

. Millennials (1981-1994): permanecen 5 aflos promedio
en cada trabajo

. Centennials (1995-2010): permanecen de 6-8 meses
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promedio en cada trabajo.
(Borrachia, 2019. p. 16)

Y si de algo hay claridad es que los centennials han revolucionado el
pensamiento e idea de decir que un trabajo es para siempre, pero es aqui cuando
entra ese choque generacional, cuando existen empresas lideradas por personas
de la generacion X o baby boomers, se encuentran con comentarios como “la
generacion de cristal ya no tiene compromiso, son muy jovenes y con mentalidad
de rebeldia para tomar las riendas de un proyecto, son una generacion que solo se
basa en tecnologia” y muchas frase mas, pero es que se debe entender que cuando
una generacion cambia es porque todo el mundo esta cambiando con ella, y es aqui
cuando se tienen que crear nuevas estrategias para trabajar en sinergia, no solo
desmotivar y esperar a que llegue una nueva persona a cubrir un rol. En la
experiencia laboral creo que el hecho de que una persona tenga una mente abierta,
sin importar la generaciéon a la que pertenezca ayuda a los cambios y mejoras de
las empresas. Post pandemia hay con un panorama fuerte, ya que mucha de las
empresas quebraron por no querer innovar en el mundo de la tecnologia, por
desconocer este temay la implementacion, y otras cuantas se vieron forzadas a dar
pasos agigantados en procesos tecnologicos y que hoy en dia estan volviendo a
parar porque no hay un motivo fuerte que los mueva, y recaen en una zona de
confort, y es aqui cuando se visualiza que la generacion centennial tiene todas las
armas para impulsar cualquier empresa de manera agigantada, ya que existen
entornos cambiantes que obligan a innovar de forma constante. (Borrachia, 2019.
pp. 21-26)

Los centennials son una generaciéon que busca adrenalina constante mente,
y el no llegar a una motivacion y nuevos retos de forma constante es cuando buscan
otro cambio laboral que inyecte de adrenalina nuevamente, y es que los centennials
tienen la mentalidad de no vivir para trabajar al contrario trabajar para vivir. Dicha

generacion busca trabajos con horarios flexibles donde no se vean a estar obligados
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a estar en una oficina mas de 8 horas diarias, por eso es que en los ultimos afios
hay tanto emprendimiento, ya que esta generacion al dia de hoy tienen de 28 afios
para abajo, es decir es el mundo de talento humano y fuerza laboral con la que el
mundo se esta enfrentando, es la generacion que esta moviendo el sistema laboral.
(Borrachia, 2019. pp. 65-67)

Se determina que la causa del problema de la corta pertenencia de los
centennials en un trabajo se debe al comportamiento y pensamiento inatendible por
el cual es sefialada dicha generacion, a su corta permanencia se le cataloga como
una generacion que busca distintas inquietudes al resto de las generaciones.
Cuando la realidad es que los centennials traen una visién distinta, buscan nuevas
y distintas inquietudes, y es cuando se enfrentan con empresas e incluso startups
gue no saben y desconocen la forma en que se deben acoplar a la nueva forma de

pensar del mundo laboral, al que nos estamos enfrentando.

JUSTIFICACION

Con el presente trabajo se busca resaltar los factores relevantes para lograr
una estrategia de retencion desde el area de recursos humanos enfocada a la
generacion centennials, especificamente se busca dar la apertura al desarrollo de
una guia practica para una mayor permanencia de los centennials en las empresas,

ya que hoy en dia es la generacién que estd moviendo al mundo laboral.

El crecimiento profesional y personal seguido de un balance vida-trabajo
tiene que ser mas destacado en este tiempo, pareciera que después de la pandemia
las empresas buscan estrategias y opciones para volverse mas competitivas siendo

mas eficientes en el uso de sus recursos desde su talento humano hasta sus
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recursos financieros y tecnologicos.

Las causas de la rotacion de la generacion centennial en las empresas,
teniendo una mayor comprension de las causas y no solo suposiciones,
entendiendo si son de factor externos o internos siendo estos los mas influyentes
en la toma de decision al abandonar un empleo. Poder desarrollar la estrategia con
planes de accion a tomar por las empresas eligiendo el talento adecuado de
acuerdo a las competencias y habilidades que se busquen en los roles, pero al
mismo tiempo guiar a los centennials a la apertura de nuevos desarrollos y retos
profesionales y personales. Ya que cualquier empresa podra contar con cualquier
tipo de recurso monetario o tangible, pero es realmente el talento humano el que
suma esfuerzos y logra que se utilicen de forma eficiente, logrando mayores y

mejores resultados monetarios.

Con la empresa guia como referencia, es una empresa que desarrolla
Software as a Services (Salesforce, 2019) Software as a services o0 SaaS, es una
forma de poner. A disposicion softwares y soluciones de tecnologia por medio de la
internet, como un servicio) de automatizacién para reclutamiento, la cual tiene un
porcentaje de retencién alto teniendo una media de edad de 20 a 37 afios en su
mayoria centrandose en un indice mayor de colaboradores de 20 a 28 afios, es una
startup que prioriza el desarrollo del colaborador sacandolo constantemente de su
zona de confort, y al mismo tiempo motivandolo con la cultura organizacional de la

startup.

En este trabajo pretende desarrollar una base que siente la estrategia para
lograr tener mayor competitividad en el mercado, pero sin olvidar que la experiencia
del colaborador es la base de todo, y que el talento humano es el que ayuda a lograr
dicha ventaja competitiva, pero sobre todo lograr esa ventaja en un mundo laboral
rodeado por la generacion centennial, con dicha estrategia estaria logrando dar las

bases para un crecimiento moderado y dirigido a los objetivos de las empresas
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reduciendo la rotacion de colaboradores, esquematizando un costo-beneficio con el
tema de talento humano, tiende planes y esquemas justo y equitativos para dicha
generacion y ofertando la oportunidad de tener un crecimiento profesional
desarrollando un plan carrera dentro de las empresas, pasar de ser solo un
empleado mas de la ndmina a ser alguien reconocido y con desarrollo productivo,
logrando tener colaboradores viviendo la cultura de la empresa, logrando tener una
red de colaboradores fuertes, proactivos y enfocados en formar una empresa con

una gran ventaja competitiva.

OBJETIVO GENERAL

Disefilar una estrategia para la gestion, incorporacion y retencién de

colaborares pertenecientes a la generacion centennial en las empresas o startups.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Definir las caracteristicas de la generacién centennial.

¢ |dentificar las aspiraciones laborales que tiene la generacion centennial para
una mejor gestion laboral.

e Describir las causas de la rotacion de la generacion centennial.

e Medir las repercusiones de la rotacion de personal dentro de la empresa o
startup.

e Diseflar una estrategia para la gestion y retencion del recurso humano: los

cenntennials.

PREGUNTAS DE INVESTIGACION

e ¢ Cuales son las caracteristicas de la generacion centennial?
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e (Cuales son las aspiraciones laborales que tiene la generacién centennial
para una mejor gestion laboral?

e ¢Cuales son las principales causes de rotacion de la generacion
centennial?

e ¢ Cuales son las repercusiones de la rotacion de personal dentro de una
empresa o startup?

e ;CoOmo se disefia una estrategia para la gestion y retencion del recurso

humano?

HIPOTESIS

Disefiar una estrategia de gestion y retencion de la generacion centennial,
contribuira al crecimiento y desarrollo del talento humano en las organizaciones,

fomentando el desarrollo profesional y personal.

VARIABLES

Variable Dependiente

e Gestion y retencion de los colaboradores centennials.

Variables Independiente

e Caracteristicas de la generacion centennials.
e Motivos de la rotacion de los centennials en el ambito laboral

e Liderazgo que ejercen los lideres de equipo.
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o Estrategia de gestion y retencion de recursos humanos de los

centennials.

DISENO METODOLOGICO

La investigacion que se utiliza de acuerdo a Christopher Columbus Langdell
es basada en un estudio de caso. Que por cuestiones de privacidad mantendré a la
empresa de forma andnima la cual sera mencionada como “Empresa Guia”, dicha
empresa se tomara como caso de éxito siendo un referente de la buena gestion de
retencion que ha tenido con sus colaboradores, especialmente con las demandas
de la generacion centennial. Se utilizaran datos a través de la investigacion de caso,
también de encuestas y entrevistas, llegando a resultados exitosos. Dicha

metodologia busca un nivel de investigacion: descriptiva, explicativa y correctiva

ALCANCES Y LIMITACIONES

e Los alcances de este trabajo es desarrollar una estrategia para la gestion
y retencion de recursos humanos, logrando cumplir con las expectativas de
la generacion centennial.

e Al mismo tiempo tiene el fin de ser una herramienta Gtil para empresas que
quieran mejorar sus procesos de retencidbn que tengan enfoque en
empleados de la generacion centennial con el propdsito de hacer mas
eficaz el area de talento humano, basados en una perspectiva estratégica.

e Se busca plantear la idea de un road map orientado hacia una cultura y
rutina de constantes mejoras para el talento humano.

e La limitacion es que dicha estrategia esta enfocada a la retencion y gestion
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del talento unicamente de la generacion centennial.

Limitacion en cuestion del tiempo que dura cada generacion actualmente,
cada vez se actualizan mas rapido.

El estudio de caso esta sujeto a discrecionalidad del nombre de la empresa,
no se podra hacer mencion de dicha empresa, por cuestiones de privacidad.

Se mantendré a la empresa de forma anonima la cual sera mencionada como

“‘Empresa Guia”.
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CAPITULO | “LOS CENTENNIALS”

Marco Teérico de Referencia

En el presente capitulo se mostrara brevemente quien es la generacion
centennial, cdmo evolucionan e interactdan con los cambios acelerados del mundo
laboral hoy en dia, cuales son sus visiones, metas y prioridades a comparacion de
las generaciones anteriores. Se revisara cual es la causa de la corta permanencia
de los colaboradores centennials en las empresas y por ende que consecuencias
trae dicha rotacién en estas, y por ultimo se explicard los desafios del liderazgo

que se tienen con la generacion centennial.

1.1 ¢ Quiénes son los Centennials?

¢ Por qué el enfoque del trabajo es exclusivamente en los Centennials?. La
respuesta es sencilla: los Centennials son la nueva generaciéon que ya esta
dejando su huella en el mundo laboral y se destaca por desafiar los esquemas y
paradigmas del sistema laboral. Su impacto es mas pronunciado y definido en
comparacién con generaciones anteriores. Por lo tanto, entender a los Centennials
es fundamental para visualizar los cambios necesarios en el sistema laboral de

cualquier empresa en la actualidad.

Es importante comenzar este documento con una radiografia de los
Centennials, comprender sus rasgos generacionales distintivos, es crucial.
Entonces, ¢cudles son las principales caracteristicas de los Centennials?, ¢ Cual

es el entorno en que nacieron?, ¢ Cuales son sus metas profesionalmente?, etc.

Arango (2019) menciona “Pero, ¢ por qué hablar de una generacion

gue no se ha consolidado del todo? Porque, sin duda, se trata de una generacién
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que a pesar de su corta edad ya se considera un grupo demograco importante a
la hora de entender su toma de decisiones en el momento de consumir alguna
marca o producto. En otras palabras, son jévenes disruptivos, y desde esta

posicion se han construido y congurado como individuos.” (p.17)

Para comprender mejor quiénes son los Centennials, es importante
examinar el contexto histdrico en el que han crecido. Existen 5 acontecimientos
que ha marcado a dicha generacion:

Arango (2019) afirma “El primer evento decisivo para la construccion
de esta generacion fue el boom de la tecnologia movil en el afio de 1998, hecho
que marco el contexto en el que los centennials nacieron, y que los caracterizo
como una generacién nativa tecnolégicamente hablando. El segundo evento
importante que intuy6 en su construccion como individuos fue el inicio de la crisis
econémica mundial en el 2008, lo que cred una percepcion de escasez
generalizada en su crecimiento. Por otro lado, el lanzamiento de Snapchat en el
2011 marcd un precedente en las redes sociales e invitd a que las personas
compartieran su vida de manera mas efimera, lo que cre6 asi una ruptura en la
funcionalidad y uso de las RR.SS. El cuarto acontecimiento relevante sucedi6 en
el 2013, con el primer matrimonio civil del mismo género, evento que demuestra y
hace referencia a la mentalidad abierta que estos jévenes han empezado a
construir. 'Y por ultimo, la victoria del “No” en el plebiscito por la paz los hizo

reflexionar ante el futuro que los adultos estan construyendo para ellos” (p. 21)

Entonces ¢ quiénes son los centennials? En un articulo de la pagina Tekios
menciona Salomé Martinez
“La Generacion Z, también conocida como centennials, es la
generacion nacida entre 1995 y 2010. Esta generacién representa una parte
importante de la poblacién y ha sido influenciada por la tecnologia y los cambios
sociales y culturales que han ocurrido en las tltimas décadas.” (Martinez, 2023)
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Es importante destacar que los centennials ya forman una parte significativa
de la fuerza laboral en muchas empresas, y los adolescentes que les siguen
también son Centennials con una vision similar. Dicha generacion se caracteriza
principalmente por sus patrones de consumo, su comportamiento social y, sobre

todo, su profundo conocimiento y destreza en el ambito digital y tecnoldgico.

“La Generaciéon Centennial también es conocida por otros hombres:

° Generacion Z
° Postmillennials
° Generaciéon Copo de Nieve”

(Ortega, 2021)

Como se menciono anteriormente, esta generacion se destaca por su gran
comprensiéon del mundo digital y tecnolégico. Estdn acostumbrados a encontrar
respuestas de manera rapida y proactiva, y a menudo esperan que el mundo se
mueva a su misma velocidad. Por lo tanto, estan constantemente en busca de
nuevos desafios, resolviendo problemas de manera continua y dispuestos a salir

de su zona de confort para su crecimiento personal y profesional.

Los Centennials han crecido en un mundo interconectado, donde las
fronteras fisicas no han sido un obstaculo para la comunicacion. Esto les ha dado
una perspectiva mucho mas diversa del mundo. Y esta perspectiva global se

convierte sin duda en una caracteristica principal de los Centennials.

Jean M. Twenge es una psicologa de Estadounidense que estudia las
diferencias entre las generaciones, como lo que valoran en el trabajo, sus metas

en la vida y como crecen a nivel personal y profesional, tomando en cuenta sus
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principales caracteristicas, de las cuales se destacan las siguientes 10
mencionadas en su libro: "Generations: The Real Differences Between Gen Z,
Millennials, Gen X, Boomers, and Silents-and What They Mean for The Future"
(Generaciones: las diferencias reales entre la generacion Z, los millennials, la
generacion X, los boomers y los silenciosos, y lo que significan para el futuro)
Publicado en abril 2023 de donde se tomaron los ejemplos de caracteristicas para

desglosarlo en un resumen mas sencillo.

Caracteristicas de los Centennials:

1. Nativos digitales: Los Centennials han crecido en un mundo
donde la tecnologia es muy importante. Desde pequefios, han estado
rodeados de dispositivos moéviles y redes sociales. Esto significa que son
muy buenos en tecnologia y pueden aprender rapidamente a usar nuevas
plataformas. En otras palabras, la tecnologia es como su segunda
naturaleza. Esto les da una ventaja en el mundo laboral, ya que son capaces
de aprovechar la tecnologia de manera efectiva.

2. Multitask: Esta generacion también destaca por su
proactividad y productividad, ya que son reconocidos por hacer varias cosas
a la vez, como mirar cosas en internet mientras ven televisién o hablar con
amigos en linea mientras hacen su tarea. Pueden hacer muchas cosas al
mismo tiempo porque siempre estan conectados a internet y estan
acostumbrados a manejar mucha informacién y comunicacion al mismo
tiempo. Esto es parte de como crecieron y lo que estan acostumbrados a
hacer en su vida diaria.

3. Educacién enfocada en habilidades: A los centennials les
importa mucho aprender cosas Utiles que les ayuden en su trabajo pero
sobre todo a su dia a dia. Les gusta aprender a hacer cosas como
programar computadoras, aprender habilidades técnicas, y saber como

iniciar su propio negocio, todo desde que son joévenes. Esto se debe a que
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estdn pensando en cémo seran cuando sean adultos y quieren estar
preparados para tener un buen trabajo.

4. Diversos e inclusivos: Esta generacion también se destaca por
ser personas amigables y les gusta que todos sean aceptados sin importar
quiénes son. Les importa mucho que no importe si eres hombre o mujer, de
qué raza eres o preferencias sexuales. Quieren que todas las personas
sean tratadas igual y justamente. Por eso, luchan por hacer que las cosas
sean mas justas para todos.

5. Emprendedores: Los centennials se destacan por ser la
generacion mas emprendedora, buscando su libertad financiera desde que
son jovenes, les gusta la idea de empezar sus propios negocios o
proyectos.Internet les da muchas herramientas y pueden ver a otros jévenes
gue ya han tenido éxito en hacer sus propios negocios. Esto los motiva a
querer hacer lo mismo.

6. Ecofriendlys o ecolégicos en espafiol: Los centennials se
preocupan mucho por el medio ambiente y les importa el cambio climatico,
la forma en que se cuida de la Tierra. Estan dispuestos a comprar productos
y apoyar empresas que hacen cosas buenas para el medio ambiente. Les
gusta cuando las empresas son responsables y hacen cosas para cuidar el
planeta. Esto es algo que les importa mucho mas que a las otras
generaciones.

7. Cautelosos con la privacidad en linea: Aunque los Centennials
pasan mucho tiempo en internet, saben que hay peligros para su privacidad.
Por eso, son cuidadosos sobre lo que comparten en linea y no comparten
todo como hacian las generaciones anteriores. Les preocupa proteger su
informacion personal. De hecho el ultimo afio se ha notado mucho mas, sus
perfiles en instagram suelen no pasar de 20 fotos o lo tienen sin fotos
unicamente con historias de su dia a dia.

8. Actitud critica hacia la informacion: Los Centennials estan todo

el tiempo viendo cosas en internet, lo que les hace ser mas cuidadosos
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sobre lo que creen. Ellos cuestionan y dudan de la informacidén que ven en
linea porque saben que hay muchas noticias falsas y cosas incorrectas por
ahi. Quieren estar seguros de que lo que creen es verdad.

9. Crecieron en tiempos de incertidumbre: Esto fue un golpe muy
grande para dicha generacion; los Centennials han pasado por cosas
importantes en sus vidas, como cuando la economia no estaba yendo bien
en todo el mundo. También han vivido el tiempo en que las redes sociales
se hicieron muy populares. Algunos de ellos incluso vivieron la pandemia de
COVID-19. Estos eventos han cambiado la forma en que ven el mundo y
coémo se sienten acerca del futuro. Les han ensefiado muchas cosas y los
han hecho pensar de manera diferente.

10. Mentalidad Global: Los Centennials se sienten parte de un
mundo mas grande porque pueden hablar con personas de todos lados
gracias a las conexiones del internet. Les interesa lo que pasa en el mundo
y Se conectan con otras personas de diferentes paises a través de las redes
sociales y otros sitios en linea. Esto les ayuda a entender lo que pasa en el
mundo y a sentirse cerca de personas de lugares lejanos.

(Twenge, 2023, p. 123-129)

Es importante recordar que cuando se habla de una generacion, como los
Centennials, se estd haciendo una especie de resumen. Cada persona es
diferente, y no todos los Centennials son iguales. Tienen sus propias maneras de

ser y de hacer las cosas.

Aungue no todos sean iguales, estas caracteristicas mostradas dan una
idea general de como son los Centennials y de cémo estan cambiando el mundo.
Son una generacion que ha crecido con la tecnologia, estan preocupados por
problemas importantes como el medio ambiente y la igualdad, y estan listos para
hacer una diferencia en el mundo. A medida que crecen, su influencia en la

sociedad seguira siendo importante.
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1.2 Aspiraciones Laborales de los Centennials: Una Generacion
Transformadora en el Mundo del Trabajo.

Como se resaltd anteriormente en las caracteristicas de los centennials se
puede ver que son una generacion que busca el emprendimiento y su dependencia
econdémica aun siendo muy jovenes. Una de las caracteristicas mas notables de
los Centennials en el ambito laboral es su fuerte deseo de independencia. Esta
generacion ha crecido en un mundo en el que el acceso a la informacién y la
tecnologia les permite emprender sus propios proyectos y negocios de manera
mas accesible que nunca. El 60% de los jévenes de la Generacion Z tiene la
intencion de abandonar su actual empleo en un plazo maximo de dos afios, segun

una encuesta realizada por Statista.

En este contexto, el 92% de los colaboradores centennials consideraria
cambiar de trabajo si se les ofreciera un puesto en una empresa con una
reputacion excelente. Sorprendentemente, el 75% de esta generacion reporta
haber experimentado sintomas de depresion, marcando el nivel mas alto hasta la
fecha en comparacién con otras generaciones. Para los Z, el bienestar personal
se sitba por encima de la carrera profesional y, especialmente, del salario, ya que
un 53% de ellos prioriza la salud y el bienestar sobre el trabajo, segun un informe
elaborado por Microsoft. (Computrabajo, 2022).

Esta tendencia tiene implicaciones significativas para la economia laboral y
la relacién tradicional entre empleadores y empleados. Los Centennials valoran la
autonomia, la capacidad de establecer sus propios horarios y la diversificacion de
sus ingresos a través de multiples proyectos y fuentes de trabajo. Ya que buscan
a toda costa tener una calidad de vida buena balanceandose en disfrutar la vida,
viajar, dedicar tiempo a seguir estudiando, a estar con la familia, y que no todo su

tiempo se consuma en el trabajo.
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Los Centennials estan motivados por la busqueda de significado en su
trabajo. A diferencia de generaciones anteriores que a menudo priorizan la
estabilidad financiera sobre todo lo demas, esta generacion busca trabajos que no
solo les proporcionen un salario, sino que también les permitan contribuir a causas
significativas y sentirse realizados en su labor. La Encuesta Global de Generacion
Z de Cone Communications revela que el 94% de los Centennials cree que las
empresas deben abordar problemas sociales y medioambientales, y el 89%
considera que trabajar en una empresa que defiende causas sociales es
importante. (Deloitte, 2021)

La Encuesta de la Generacién Z de Monster destaca que el 76% de los
Centennials preferiria tener un trabajo que les permita hacer una diferencia en el
mundo en lugar de uno bien remunerado. Esta busqueda de significado se refleja
en su compromiso con el activismo social y la responsabilidad social corporativa.
Los Centennials son propensos a apoyar y trabajar para empresas que comparten
sus valores y estdn comprometidas con la sostenibilidad, la igualdad de género y

la justicia social. (Deloitte, 2021)

La flexibilidad en el trabajo es un aspecto critico de las aspiraciones
laborales de los Centennials. Han crecido en un mundo donde la tecnologia
permite el trabajo remoto y la colaboracion en linea, y esperan que sus
empleadores ofrecen opciones flexibles en cuanto a horarios y ubicacién. La idea
de trabajar desde casa o tener horarios mas flexibles es fundamental para esta
generacion. La flexibilidad en el trabajo se percibe como una forma de lograr un
equilibrio entre la vida laboral y personal, un aspecto que los Centennials
consideran esencial.

Las aspiraciones laborales de los Centennials tienen profundas
implicaciones para la economia laboral y la cultura empresarial. Esta generacion
esta dando forma a la forma en que culturalmente se conoce el trabajo del dia a

dia y a las expectativas existentes entre los empleadores y empleados. Las
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empresas que deseen atraer y retener a los Centennials deben adaptarse a sus

valores y preferencias.

Ademas, el emprendimiento y la independencia financiera estan cambiando
la dindmica laboral tradicional, lo que requiere una revision de las politicas y las
practicas de empleo. La busqueda de significado en el trabajo también esta
presionando a las empresas para que sean mas socialmente responsables y

sostenibles.

La importancia de la flexibilidad en el trabajo plantea desafios y
oportunidades en términos de gestion y colaboracion en el entorno laboral. Los
empleadores deben adaptarse a las expectativas cambiantes de los Centennials
en cuanto a la ubicacion y el horario de trabajo. Las aspiraciones laborales de los
Centennials son un reflejo de su adaptacion a un mundo en constante cambio y de
sus valores Unicos. A medida que esta generacién continta ingresando al mundo
laboral, su influencia en la forma en que trabajamos y en la cultura laboral es
innegable. Comprender sus aspiraciones es esencial para los empleadores y la

sociedad en su conjunto, ya que contribuyen a dar forma al futuro del trabajo.

1.3 Los Centennials y el Mundo Laboral

Los Centennials destacan por su ambicion y perspectiva, marcando una
diferencia notable con las generaciones previas. Segun Ifiaki Ortega, lider de

Deusto Business School, afirma:

Ortega (2017) menciona “Los Centennials crecieron en un entorno
donde internet desempefié un papel central como fuente de conocimiento, lo que
los caracteriza como autodidactas. Su enfoque se resume en la frase "Hazlo tu

mismo". (p. 176)
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Estas caracteristicas ejercen una influencia significativa en su enfoque hacia
el trabajo. A diferencia de las generaciones anteriores, su objetivo no es
necesariamente ocupar puestos directivos en empresas, sino tomar las riendas de

sus propias vidas y libertades.

La pandemia también ha dejado una huella indeleble en esta generacion. A
pesar de que el trabajo remoto ha proporcionado oportunidades de conexion a nivel
global, también ha aumentado los sentimientos de soledad y ansiedad entre los
Centennials. Esto los lleva a instar a las empresas a tomar en serio las cuestiones
relacionadas con la salud mental y a ofrecer un equilibrio adecuado entre la vida
personal y profesional. Ademas, buscan colaboradores que promuevan valores
como la sostenibilidad, la equidad, la diversidad y la inclusion.

El horizonte que los Centennials visualizan se distancia de la tipica carrera
hacia la formacion de una familia, la adquisicion de propiedades y la acumulacién
de riqueza. En cambio, suefian con emprender sus propios proyectos, explorar el
mundo y desempefiarse en ocupaciones que les apasionen. Ven el tiempo que
dedican al trabajo como una inversion en su crecimiento personal, aunque insisten

en que este no debe restarles tiempo para disfrutar de otras facetas de la vida.

Para el afio 2030, la mayoria de los lideres y colaboradores perteneceran a
las generaciones Millennial y Centennial, lo que tendra un impacto transformador
en las dindmicas laborales tal como las conocemos. Estas generaciones estan
despejando el camino hacia una nueva era en el mundo laboral. Esto no solo
implica un cambio en la dinamica de liderazgo tal como la conocemos, sino que
también llevara a una redefinicibn completa de las normas y practicas laborales.
Las generaciones mas jovenes estan liderando el camino hacia una nueva era en
el mundo del trabajo, donde la tecnologia, la flexibilidad y el equilibrio entre la vida
personal y profesional son clave. Los Centennials estan dejando una marca

indeleble en el mundo laboral, y su influencia seguira evolucionando con el tiempo.
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(Torre, 2020)

1.4 Causas de la Rotacion en los Centennials

La rotacion laboral es un fenémeno que ha estado presente en el mundo
empresarial a lo largo de la historia, pero en las ultimas décadas ha experimentado
un incremento notorio, y un grupo generacional que ha sido especialmente
afectado por esta tendencia es el de los Centennials. En este punto, explicaremos
las causas de la rotacion en los Centennials, examinando factores como la
tecnologia, la cultura laboral, la busqueda de propédsito, y la diversidad

generacional, y sus implicaciones para las organizaciones.

Para los centennials, la tecnologia ha permitido una mayor flexibilidad en
términos de dénde y cuando trabajan, lo que es altamente valorado por esta
generacion. Sin embargo, esta misma tecnologia también ha creado una cultura
de inmediatez y ha llevado a una constante exposicion a una carga de trabajo que
puede resultar abrumadora. Esto ha llevado a un agotamiento més rapido y, por lo

tanto, a una mayor rotacion.

En un estudio reciente de la psicéloga, Enid C. Vega encontraron que los
Centennials encuestados consideraba que la presion por estar siempre
conectados era una de las principales causas de estrés laboral, lo que contribuye
a una mayor rotacién. Ademas, la disponibilidad de opciones de trabajo en linea
ha hecho que cambiar de empleo sea mas facil y atractivo para esta generacion.
(Guevara, 2023)

Los Centennials tienden a valorar el propadsito y la realizacion personal en
su trabajo. Esto se relaciona con su deseo de contribuir a un mundo mejor y de
alinear sus valores personales con su empleo. A menudo, las empresas que no

ofrecen una cultura laboral que promueva estos aspectos son mas propensas a
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sufrir una alta rotacion de empleados.

Otros de los puntos claves a considerar es el entorno laboral en el que se
desarrollan diariamente, la convivencia en el lugar de trabajo de diversas
generaciones, incluyendo a los Baby Boomers, Generacion X, Millennials vy
Centennials, puede dar lugar a desafios de comunicacién y valores. Los
Centennials, con su enfoque en la tecnologia y sus expectativas diferentes en el
trabajo, pueden encontrarse en conflicto con las generaciones anteriores que
tienen valores laborales mas tradicionales. Un estudio de la firma de recursos
humanos Randstad (2019) encontré que el 42% de los trabajadores Centennials
se sentia malentendido por sus colegas mayores, incluyendo sus lideres directos,
lo que puede contribuir a su deseo de abandonar la organizacién en busca de un
entorno mas comprensivo y colaborativo. (Talent Street, 2016)

Podemos ver que la rotacion laboral es un problema creciente en la era de
los Centennials, y mdultiples factores contribuyen a esta tendencia. Desde la
tecnologia hasta la cultura organizacional, la busqueda de propésito y la diversidad
generacional, las empresas deben comprender y adaptarse a las necesidades de
esta generacion si desean retener talento de manera efectiva. La tecnologia y la
flexibilidad pueden ser activos valiosos, pero también pueden llevar a la fatiga y al
deseo de cambiar de empleo. La busqueda de propdsito y la mentalidad
emprendedora de los Centennials son caracteristicas que deben ser consideradas
al disefar estrategias de retencién, planes carreras y compromiso de la empresa
al colaborador y viceversa. La gestion efectiva de la diversidad generacional y la
promocién de la comprensién intergeneracional también son clave para reducir la

rotacion.

En ultima instancia, la rotacion en los Centennials es un sintoma de una
generacion que valora la autenticidad, el propésito y la flexibilidad en el trabajo.
Las organizaciones que comprendan y aborden estas necesidades estaran mejor

posicionadas para atraer y retener el talento de esta generacion en constante
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evolucion.

1.5 Calculo del indice de Rotacion en los Centennials

La gestidon de recursos humanos, que se encarga de las personas en una
empresa, se ha vuelto mas complicada con el tiempo. Una cosa muy importante
gue las empresas deben seguir de cerca es cuantos empleados se van y cuantos
llegan, tener mapeado el conversion rate constantemente sobre la rotacion de la
empresa. Esto se llama “el indice de rotacion de personal". Cuando muchas
personas se van de un trabajo, puede ser costoso y causar problemas. Por eso es
vital saber cémo calcular este indice, especialmente cuando se trata de la
generacion Centennial.

Este indice es importante para ver si los colaboradores estan contentos en
su trabajo. Esto es clave para mantener a los mejores talentos en la empresa. La
satisfaccion en el trabajo no se trata solo de si te gusta tu trabajo o cuanto te pagan.
También afecta cdmo funciona la empresa y como se sienten las personas en ellas.

El indice de rotacion nos dice cuantos empleados dejan su trabajo en
comparacién con cuantos estan trabajando. En el caso de los Centennials, que
son jovenes y a menudo valoran la flexibilidad y el propdsito en su trabajo, este
indice puede ser diferente. Algunos de ellos pueden cambiar de trabajo con mas
frecuencia en busca de oportunidades que les den lo que desean. Ademas, la
tecnologia ayuda a calcular este indice de manera mas precisa y rapida, lo que

permite a las empresas tomar medidas antes de que mas empleados decidan irse.

Por ende, es importante entender y calcular el indice de rotacién, es vital en
la gestion de recursos humanos, y se vuelve aun mas importante cuando se trata
de los Centennials. Esta generacion tiene expectativas diferentes sobre el trabajo,
como la flexibilidad y el propoésito, pero sobre todo es la generacion que esta

llegando al sector empresarial y que va cubrir los préximos afios, por esto es
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importante conocer como influye el indice de rotacion. La tecnologia también juega
un papel clave en este calculo, permitiendo a las empresas estar al tanto de lo que
esta sucediendo en tiempo real y tomar medidas para retener a sus empleados.

Para poder abordar a profundidad el tema del indice de rotacion es
importante conocer ¢,qué es el indice de rotacion? De acuerdo a Chiavenato (2007)
afirma “El indice de rotacion de personal se determina por la relacion porcentual
entre el nUmero de trabajadores que ingresan y las separaciones del personal
acumulado, respecto al promedio de integrantes de una empresa en un periodo
determinado” (p. 135).

El indice de rotacion, también conocido como la tasa de rotacién, se calcula

mediante la siguiente formula:

indice de Rotacion % = (Nimero de empleados que
abandonan la empresas/Numero de empleados) X 100
(Arias, 2004)

El indice de rotacién de personal se fija en cuantos empleados nuevos

llegan a una empresa y cuantos empleados se van en un periodo de tiempo.

La tasa de rotacion de personal es un nimero importante que el equipo de
recursos humanos y los directivos deben entender. Esto da una visién holistica del
cémo estan haciendo las cosas con los colaboradores y detectar red flags o

posibles riesgos que puedan haber para llegar a soluciones.

La interpretaciéon del indice de rotacion nos dice lo siguiente:

Cuando miramos el indice de rotacion, podemos entender algunas cosas:

° Si el indice es cercano es de 0 a 2 %, podria significar
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gue la empresa no cambia mucho y que los colaboradores han estado alli

durante mucho tiempo.

° Si el indice es mas de 2.1%, podria significar que los
colaboradores no estan contentos (no les gusta el trabajo, los sueldos son
bajos, etc.). Esto puede costar mucho dinero a la empresa, ya que contratar

y capacitar a nuevos empleados es costoso. (Smowltech, 2023)

La tecnologia también juega un papel importante en como se calcula el
indice de rotacion en los Centennials. El uso de software de gestion de recursos
humanos y sistemas de seguimiento de empleados puede facilitar el calculo y
seguimiento del indice en tiempo real. Esto permite a las organizaciones identificar
tendencias y tomar medidas proactivas para retener a los empleados antes de que
decidan abandonar la empresa.

Es importante destacar que el célculo y la interpretacion del indice de
rotacion en los Centennials pueden variar segun la organizacion y su contexto
especifico. Es esencial que las empresas adapten sus estrategias de retencion y
gestién de recursos humanos para satisfacer las expectativas y necesidades de

esta generacion unica.

1.6 Desafios de Liderazgo con los Centennials

El liderazgo efectivo es muy importante para que una empresa tenga éxito.
Cada generacion tiene sus propias caracteristicas y expectativas en el trabajo, lo
gue hace que los lideres enfrenten nuevos desafios cuando tienen equipos con
personas de diferentes edades. Los Centennials, que son la generacién mas joven
en el mercado laboral, tienen algunas particularidades que los lideres deben
entender y adaptarse.
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Los Centennials quieren avanzar rapidamente en sus planes carreras,
recibir retroalimentacion constante y tener la oportunidad de hacer contribuciones
significativas desde el principio. Los lideres deben brindarles orientacion, apoyo,
reconocimiento y recompensas por su buen desempefio. También deben crear un
ambiente de trabajo que haga que los Centennials se sientan leales y

comprometidos a largo plazo.

Para entender mejor estos desafios de liderazgo con los Centennials, se
realizd6 una entrevista a la Licenciada Oriana Herrera Asesora en Identidad y
Cultura Organizacional, y Chief Product Officer en GROW, una agencia
especializada en cultura organizacional. Durante la conversacion, mencioné la
manera en que esta generacion estd cambiando la cultura organizacional y como

las empresas pueden atraer y retener a estos jovenes talentos.

Uno de los aspectos mas destacados en la entrevista con Oriana Herrera
fue como los valores y expectativas de la generaciéon Centennial difieren de
generaciones anteriores. Los Centennials valoran la flexibilidad, la autonomia y la
movilidad. Para ellos, el trabajo es una parte importante de sus vidas, pero no lo
define por completo. Esto marca un cambio significativo en comparacion con
generaciones anteriores, como los Baby Boomers, para quienes el trabajo solia

ser el nlcleo de su identidad.

En el contexto de la cultura organizacional, esta diferencia se refleja en la
importancia de brindar a los empleados una mayor autonomia y la capacidad de
trabajar desde cualquier lugar. Las organizaciones que reconocen y se adaptan a

esta necesidad tienen una ventaja al atraer y retener a los Centennials.

Otra cuestion clave que se discutié fue cémo fomentar la participacion y el

compromiso de los empleados Centennials en la toma de decisiones y la
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configuracion de la cultura organizacional. Dado que muchos de ellos se
encuentran en sus primeros trabajos, pueden no estar en posiciones de toma de
decisiones significativas en la empresa. Sin embargo, escuchar sus voces y

opiniones es esencial.

Cuando se le pregunté a Oriana sobre algunas iniciativas que manejan en
Grow para conocer a sus empleados ella mencion6é que implementan iniciativas
llamadas "People Voice" para dar a los empleados una plataforma para expresar
sus inquietudes y sugerencias. Ademas, la personalizacion es fundamental.
Comprender que no todos los Centennials tienen las mismas necesidades y
deseos es vital para crear un entorno de trabajo que los atraiga y los mantenga

comprometidos.

La comunicacion interna ha experimentado una transformacion sustancial
para adaptarse a las preferencias de los Centennials. La revolucion tecnoldgica es
un componente clave de esta evolucién, pero no es el Unico. La comunicacion ya
no se limita a las reuniones presenciales en la oficina. Ahora se despliega en
diversos ecosistemas digitales, como videollamadas, mensajes en plataformas
como Slack y documentos compartidos en linea.

La clave para las empresas es comprender cuales son las herramientas
tecnoldgicas adecuadas para su organizacion y capacitar a los empleados en su
uso. La comunicacion interna debe ser explicita y adaptarse a las necesidades del
equipo. Esta evolucion no solo esta impulsada por la tecnologia, sino también por
la necesidad de una comunicacion mas efectiva y una mayor sensibilidad hacia las

necesidades de los Centennials.

Finalmente, aconsejé en como las empresas pueden fomentar un equilibrio
saludable entre el trabajo y la vida personal, algo que es de suma importancia para

los Centennials. Oriana Herrera enfatiz0 la importancia de tener rituales
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organizacionales que demuestren que las personas son lo primordial. En GROW,
se inician las reuniones preguntando a los empleados como estan, creando un
espacio para el bienestar emocional.

Ademas, GROW tiene un programa de "Learning Development" que se
adapta a las necesidades individuales de los empleados. La empresa también mide
las horas de trabajo y se asegura de que no se trabaje en exceso, promoviendo un
enfoque de trabajo inteligente en lugar de largo. Estas practicas demuestran un

compromiso real con el bienestar y el equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

La generacién Centennial esta remodelando la cultura organizacional y la
comunicacioén interna. Su énfasis en la flexibilidad, la autonomia y el equilibrio entre
el trabajo y la vida personal esta impulsando un cambio profundo en la forma en
que las empresas operan. Escuchar sus voces, personalizar las iniciativas y

aprovechar la tecnologia son claves para atraer y retener a este talento joven.

La entrevista con Oriana Herrera revela la importancia de entender y
adaptarse a las necesidades cambiantes de los Centennials en el mundo laboral.
Aquellas empresas que puedan abrazar estos cambios y crear un entorno que
resuene con esta generacion estardn mejor posicionadas para prosperar en la

economia del siglo XXI.

Se concluye este punto mencionando que el liderazgo efectivo con los
Centennials requiere una comprension profunda de sus valores, expectativas y
necesidades, asi como la capacidad de adaptarse a su entorno tecnoldgico. Los
lideres que pueden abordar estos desafios y aprovechar las fortalezas de esta
generacion estaran en una posicion ventajosa para fomentar la innovacion y el

éxito en sus organizaciones.
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CAPITULO Il “LA GESTION DE RH EN LAS EMPRESAS”

2.1 Errores Comunes en el Desarrollo del Plan Carrera del Colaborador

Se comenzara hablando sobre lo que es un plan carrera, para comprender

la importancia de este en el desarrollo de la vida profesional del colaborador.

Chiavenato (2009) describe “Carrera es la secuencia de puestos y
actividades que desarrolla a una persona a lo largo del tiempo dentro de una

organizacion.”

Al entender el contexto de lo que es carrera, se puede tomar como
la esencia de la formacién de un colaborador. Un plan de carrera dentro de una
empresa es un conjunto organizado de pasos y metas disefiado para guiar el
desarrollo profesional y el progreso de los colaboradores a lo largo de su
trayectoria laboral en la organizacion. Este plan no solo se centra en las
responsabilidades diarias del trabajo, sino que también aborda el crecimiento a
largo plazo de los colaboradores en términos de habilidades, conocimientos y

responsabilidades.

Poveda (2014) afirna “Los planes de carrera se utilizan para ofrecer
a los empleados oportunidades de crecimiento y autodesarrollo a lo largo de su
ciclo profesional, su implementacion busca satisfacer las necesidades de la
organizaciéon y de sus trabajadores; que la organizacion obtenga retencién de
personal y un desempefio mejorado por parte de una fuerza laboral mas

comprometida; y el empleado una carrera mas rica y desafiante” (p.5)

En esencia, un plan de carrera identifica las metas profesionales del
colaborador y proporciona una hoja de ruta para alcanzar esas metas dentro del
contexto de la empresa. Esto puede incluir la adquisicion de habilidades
especificas, la participacion en proyectos estratégicos, la asuncién de roles de

liderazgo y, en dltima instancia, el avance en la jerarquia organizacional.
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Estos planes no solo benefician a los colaboradores al ofrecerles un camino
claro para el crecimiento y el desarrollo, sino que también son cruciales para las
empresas al ayudar en la retencion de talento y en la creacion de una fuerza laboral
motivada y comprometida. La implementacion exitosa de un plan de carrera implica
la colaboracion entre empleados y empleadores, asi como la adaptabilidad a
medida que evolucionan las metas profesionales y las necesidades de la empresa.
Esta adaptabilidad no solo se refiere a los colaboradores, sino también a los
empleadores.

e Errores Comunes en el Desarrollo del Plan de Carrera de un

Colaborador dentro de una Empresa

El establecimiento de un plan de carrera para los colaboradores se presenta
como un elemento crucial en la gestion de recursos humanos en cualquier
empresa. Este plan, cuando esté bien elaborado, no solo favorece a los empleados
al ofrecerles oportunidades para crecer y avanzar en sus carreras, cCOmo se
discutio previamente. También desempefa un papel vital en el éxito a largo plazo
de la organizacién al conservar y cultivar talentos clave dentro de sus filas. A pesar
de la relevancia destacada de estos planes de carrera, es comun identificar

diversos errores en su fase de planificacion y ejecucion.
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(Tomado de Palomo, Liderazgo y Motivacion de equipos de trabajo 2013, p. 113).

Estos errores pueden afectar la efectividad del plan y, por ende, la

colaboradores como para la empresa en su conjunto.

e Falta de Personalizacion y Flexibilidad.

satisfaccion y retencion de los empleados. Es esencial abordar estos desafios
mediante estrategias que aseguren la adaptabilidad y personalizacién de los
planes, garantizando asi un desarrollo profesional efectivo tanto para los

Este error se refiere a la tendencia de no considerar las necesidades

y objetivos Unicos de cada empleado al desarrollar un plan de carrera. Cada

colaborador tiene habilidades, talentos y aspiraciones distintas, y un
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enfoque genérico no puede abordar estas diferencias de manera efectiva.
Para que un plan de carrera sea verdaderamente motivador, es esencial
personalizarlo para que se alinee con las habilidades actuales y futuras, asi
como con las metas profesionales especificas de cada individuo.

Cada empleado tiene un conjunto Unico de fortalezas y areas de
mejora, y un plan de carrera personalizado reconoce y capitaliza estas
diferencias. Al adaptar el plan a las habilidades y aspiraciones de cada
colaborador, la empresa demuestra un compromiso genuino con el
desarrollo individual. Esto no solo impulsa la motivacion, sino que también
aumenta la probabilidad de éxito del plan, ya que se alinea mas

estrechamente con las capacidades y objetivos del empleado.

Para evitar este error, es crucial realizar evaluaciones regulares de
las habilidades y metas individuales de los empleados. Establecer canales
de comunicacién abierta donde los colaboradores puedan expresar sus
metas profesionales y preferencias es esencial. Los gerentes vy
profesionales de recursos humanos deben colaborar estrechamente con los
empleados para adaptar y ajustar continuamente los planes de carrera

segun las necesidades cambiantes.

En suma, un plan de carrera personalizado no solo satisface las
expectativas de los empleados, sino que también contribuye
significativamente a la retencién de talento. Los empleados que sienten que
sus necesidades individuales son consideradas son mas propensos a
comprometerse a largo plazo con la empresa. Ademas, al capitalizar las
fortalezas de cada individuo, la empresa puede aprovechar al maximo el
potencial de su personal, lo que conduce a un equipo mas productivo y

motivado.
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Insuficiente Comunicacion y Retroalimentacion.

La insuficiente comunicacion y retroalimentacion durante la creacion
de un plan de carrera en una empresa es un obstaculo critico que puede

comprometer el éxito y la efectividad de dicho plan.

Cuando no se establecen canales claros de comunicacion y no se
proporciona retroalimentacion regular, los empleados pueden sentirse
desorientados y desmotivados, lo que afecta negativamente Ila
implementacion del plan y su impacto en el desarrollo profesional. También
afecta directamente la moral y el compromiso de los empleados. Cuando no
se proporciona una guia clara ni se reconocen los esfuerzos, los
colaboradores pueden perder la motivacion y la conexion con sus metas
profesionales y las metas de la empresa. Esto, a su vez, puede resultar en
una disminucién de la productividad y en una mayor probabilidad de rotacién
de personal. Una comunicaciéon clara y una retroalimentacion regular
fortalecen la confianza entre la empresa y sus empleados. Los
colaboradores se sienten mas comprometidos cuando estan informados y
reconocidos, lo que contribuye a un ambiente laboral positivo y a la

retencion de talento.

La falta de comunicacién clara puede llevar a una comprension
incompleta de las expectativas y oportunidades del plan de carrera. Los
empleados pueden no estar al tanto de las metas organizativas, las rutas de
desarrollo disponibles o los recursos que la empresa ofrece para el

crecimiento profesional.

Para abordar estos desafios, es esencial establecer una
comunicacion abierta y transparente desde el inicio del proceso de
desarrollo del plan de carrera. Los lideres y gerentes deben explicar
claramente las metas de la empresa, las oportunidades de desarrollo y los

recursos disponibles.
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Ademas, la ausencia de retroalimentacion regular sobre el
desempeiio y el progreso en el plan puede generar incertidumbre y
frustracidn, ya que los empleados no sabrian si estdn avanzando en la

direccién correcta.

La retroalimentacién regular y constructiva debe ser una parte
integral del proceso. Esto implica proporcionar comentarios especificos
sobre el desempefio de los empleados, identificar areas de mejora y
reconocer los logros alcanzados. La retroalimentacion constante permite
ajustar y mejorar continuamente el plan de carrera, asegurando que esté
alineado con las expectativas cambiantes tanto de la empresa como de los

empleados.

En suma, abordar la insuficiente comunicacion y retroalimentacion en
la creacion de un plan de carrera es esencial para maximizar su impacto.
Una comunicacion clara y una retroalimentacion constante no solo mejoran
la implementacion del plan, sino que también fortalecen la relacion entre la
empresa y sus empleados, contribuyendo a un desarrollo profesional mas

efectivo y a la retencién de talento.
Enfoque Exclusivo en Ascensos Verticales.

Cuando se adopta un enfoque exclusivo en ascensos verticales como
la Unica medida de éxito dentro de un plan de carrera, pueden surgir
limitaciones significativas. Este enfoque se centra Unicamente en la
progresion jerarquica, lo cual puede restringir las oportunidades de
desarrollo de los empleados y afectar negativamente su satisfaccion laboral.
El error de enfocarse exclusivamente en ascensos verticales implica que
solo se valora el progreso hacia roles de mayor autoridad o responsabilidad.
Esto limita las oportunidades de desarrollo, especialmente para aquellos
empleados que pueden encontrar formas valiosas de crecimiento en la

adquisicion de habilidades especificas o en la participacion activa en
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proyectos que no necesariamente implican un cambio en la posicion

jerarquica.

Ignorar otras formas de crecimiento, como la ampliacion de
habilidades o la participacién en proyectos especiales, puede llevar a la
insatisfaccion entre los empleados. Al no reconocer estas contribuciones
alternativas al desarrollo, se corre el riesgo de desmotivar a los empleados
gue podrian estar aportando significativamente a la empresa de maneras

no tradicionales, pero igualmente valiosas.

Para evitar este error, es crucial diversificar las medidas de éxito
dentro de un plan de carrera. Ademas de los ascensos verticales, se deben
reconocer y valorar otros logros, como la maestria en nuevas habilidades,
la contribucion a proyectos estratégicos o la asuncion de roles de liderazgo
en equipos especificos. Esto permite que los empleados encuentren
diferentes vias para el desarrollo profesional, adaptdndose a sus
habilidades y preferencias individuales.

Un enfoque més holistico hacia el desarrollo profesional reconoce
gue el crecimiento no siempre se traduce en ascensos jerarquicos. Al
fomentar la diversidad en las medidas de éxito, la empresa puede inspirar a
los empleados a buscar oportunidades de crecimiento que estén alineadas
con sus intereses y fortalezas, lo que a su vez contribuye a un ambiente

laboral mas motivador y satisfactorio.
No considerar cambios en la Organizacion.

No considerar los cambios en el entorno empresarial es un error
significativo al desarrollar planes de carrera. La rapidez con la que
evoluciona el ambito empresarial, ya sea en términos de tecnologia,
demanda del mercado o estructuras organizativas, hace crucial la

adaptacion de los planes de carrera para evitar su obsolescencia. Si estos
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planes no se ajustan a las transformaciones en la organizacion, las metas y
oportunidades originalmente establecidas pueden volverse irrelevantes,
generando frustracion y desmotivacion entre los empleados. La
adaptabilidad emerge como un componente clave para asegurar la
relevancia y efectividad continua de los planes de carrera. Esto implica una
revision periodica de los planes en funcion de los cambios en la estrategia
empresarial, las tecnologias emergentes y las necesidades del mercado. La
colaboracion efectiva con la alta direccion y otras partes interesadas, asi
como la evaluacion continua de la implementacion interna de los planes,
son practicas esenciales para anticipar y responder proactivamente a los
cambios organizativos. En resumen, la falta de consideracion hacia los
cambios en la organizacion puede comprometer la efectividad de los planes
de carrera, subrayando la importancia de la adaptabilidad y la revision

constante en un entorno empresarial dinamico.
Ausencia de desarrollo de habilidades.

Centrarse exclusivamente en el avance jerarquico, sin prestar
atenciéon al desarrollo de habilidades, es un error que puede dejar a los
colaboradores con lagunas en competencias importantes. Al enfocarse
Gnicamente en ascensos y no considerar la mejora constante de
habilidades, se subestiman otras formas valiosas de crecimiento. Este
enfoque puede descuidar el desarrollo de habilidades criticas necesarias
para las funciones actuales o futuras del empleado. Ignorar el desarrollo de
habilidades puede tener consecuencias directas en las competencias
individuales de los colaboradores. A medida que los roles evolucionan, la
falta de atencidon a la mejora de habilidades puede resultar en una brecha
entre las capacidades requeridas y las habilidades existentes. Un enfoque
mas equilibrado, que aborde tanto el avance jerarquico como el desarrollo
de habilidades, permite una consideracibn mas completa de las diversas

formas de mejora y contribucion.

44



La atencion al desarrollo de habilidades beneficia tanto al desempefio
actual de los empleados como a su preparacion para futuras oportunidades.
Contribuye al fortalecimiento de la competitividad individual y colectiva,
permitiendo a los equipos enfrentar de manera mas efectiva los cambios y
demandas del entorno laboral. Para abordar este error, las empresas deben
incorporar estrategias especificas para el desarrollo de habilidades en los
planes de carrera, como programas de formacion, asignacion de proyectos
desafiantes y oportunidades para aprender nuevas competencias. La
evaluacion regular del progreso en estas areas es esencial para garantizar

un crecimiento integral y sostenible.
No incluir a los colaboradores en el proceso.

No involucrar a los colaboradores en la planificacion de sus propias
carreras es un error que puede resultar en planes que no se ajustan a sus
expectativas y metas personales. La falta de conexion con las expectativas
individuales puede generar insatisfaccion y desalineacion entre lo que la
empresa busca y lo que los empleados aspiran. Ademas, esta falta de
inclusién puede impactar negativamente en la motivaciéon y el compromiso
de los empleados, ya que pueden experimentar desinterés en su trabajo al

no sentir que tienen voz en el desarrollo de sus carreras.

La participacion activa de los colaboradores en la planificacién de sus
carreras es esencial para asegurar planes significativos y motivadores.
Cuando los colaboradores pueden expresar sus metas y preferencias, los
planes resultantes son mas propensos a ser realistas y alineados con sus
expectativas. La colaboracion en la planificacion de carreras también
fortalece la relacion laboral, demostrando el compromiso de la empresa con

el crecimiento individual y contribuyendo a un entorno de trabajo positivo.

Incluir a los colaboradores implica establecer canales de

comunicacion abierta, como sesiones regulares de revision de metas y
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aspiraciones profesionales. Fomentar el dialogo sobre el desarrollo de la
carrera permite a los colaboradores expresar sus objetivos y proporciona a
la empresa informacién valiosa para personalizar y ajustar los planes. La
inclusién no solo aumenta la probabilidad de que los planes sean efectivos,
sino que también contribuye a la satisfaccion laboral y la retencion de
talento. Los empleados que se sienten escuchados y considerados en el
proceso estan mas propensos a comprometerse a largo plazo con la

empresa.

El desarrollo de planes de carrera efectivos dentro de una empresa requiere
abordar errores comunes. Personalizar los planes segun las necesidades y metas
individuales, mantener una comunicacion clara y transparente, ser flexible en la
planificacion, reconocer diversas formas de crecimiento, evaluar continuamente la
efectividad, adaptarse a cambios en la organizacién, fomentar el desarrollo de
habilidades y, crucialmente, incluir a los empleados en el proceso son elementos
clave. Evitar estos errores es esencial para construir planes de carrera que
motiven, retengan talento y contribuyan al éxito tanto de los empleados como de

la organizacion.

2.2 Creer que los Procesos se Construyen de la Misma Forma de Antes

En la era actual de transformacion empresarial, la creencia arraigada de
construir procesos de la misma manera que antes enfrenta desafios sustanciales.
La resistencia al cambio y la falta de adaptabilidad pueden llevar a la obsolescencia
y la pérdida de competitividad. La oportunidad clave radica en la adopcién de la
transformaciéon digital, incorporando tecnologias avanzadas para mejorar la
eficiencia y la agilidad empresarial. Romper con la mentalidad estatica también
brinda la oportunidad de abrazar la adaptabilidad y flexibilidad, elementos cruciales
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para ajustarse a las cambiantes condiciones del mercado. La reflexion final
destaca la importancia continua de la innovacién en la construccion de procesos,
reconociendo que la mejora constante es esencial en un entorno empresarial
dindmico. En resumen, abandonar la mentalidad estética en la construccion de
procesos es esencial para enfrentar los desafios y capitalizar las oportunidades en

la transformacion empresarial actual.

El principal desafio de una mentalidad estatica en la construccion de
procesos es la resistencia al cambio. Esta resistencia, arraigada en creencias
tradicionales, conduce a la complacencia y obstaculiza la adopcién de préacticas
innovadoras y tecnologias emergentes. Como resultado, la falta de agilidad
empresarial limita la capacidad de adaptarse a las demandas cambiantes del
mercado y aprovechar nuevas oportunidades. Este enfoque estatico también
puede llevar a la pérdida de oportunidades de crecimiento y desarrollo, ya que la
organizacion no se adapta a las tendencias y cambios en el entorno empresarial.
La superacion de esta resistencia se vuelve crucial para mantener la relevancia y

competitividad en un entorno empresarial dinamico.

La transformacion digital se erige como un imperativo en este escenario
dinamico. La creencia de que los procesos pueden construirse de la misma manera
gue antes subestima el papel transformador de la tecnologia. Integrar tecnologias
avanzadas, como la inteligencia artificial, la automatizacion y el analisis de datos,
no solo optimiza la eficiencia operativa, sino que también permite una mayor
agilidad y capacidad de adaptacion a las demandas cambiantes del mercado. En
un entorno dindmico, la transformacién digital se presenta como una necesidad
esencial, ya que no adaptarse a las nuevas tecnologias puede resultar en
obsolescencia y falta de competitividad. La creencia en métodos tradicionales
subestima el impacto transformador de las tecnologias emergentes, que no solo
mejoran la eficiencia, sino que también redefinen la forma en que las
organizaciones operan y compiten. La transformacion digital implica la integracion

de tecnologias avanzadas, como la inteligencia artificial, la automatizacién y el
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analisis de datos. Mas alla de la eficiencia, la tecnologia busca optimizar la
eficiencia operativa, donde procesos automatizados y andlisis de datos
contribuyen a una operacion mas eficaz. La transformacion digital no solo mejora
la eficiencia, sino que también aporta agilidad y adaptabilidad, siendo esencial para

el éxito en la capacidad de adaptarse a las cambiantes demandas del mercado.

La inflexibilidad en la construccién de procesos surge como un desafio
significativo en los entornos empresariales caracterizados por su volatilidad y
cambio constante. Esta rigidez puede convertirse en un obstaculo sustancial,
dificultando la adaptacion &gil a las transformaciones rapidas que suelen ocurrir en
los mercados actuales. Un aspecto critico de esta inflexibilidad radica en que los
procesos construidos de manera rigida pueden no estar alineados con las
necesidades evolutivas de los clientes. En un mundo donde las expectativas del
cliente cambian rapidamente, la incapacidad para ajustar los procesos de manera
agil puede conducir a una disminucion en la satisfaccion del cliente y, en dltima

instancia, a la pérdida de clientes.

Ademas, la rigidez en los procesos puede generar una desconexion con las
tendencias del mercado. En un entorno empresarial donde las innovaciones y las
preferencias del consumidor evolucionan continuamente, la falta de adaptacion
puede resultar en que una empresa se quede atras y pierde relevancia frente a
competidores mas agiles y atentos a las tendencias emergentes. Otro desafio
importante es la dificultad para ajustarse a regulaciones en constante cambio. En
un contexto donde las regulaciones gubernamentales y sectoriales pueden
modificarse con rapidez, la inflexibilidad puede poner a las empresas en riesgo de

incumplimiento, enfrentando consecuencias legales y financieras significativas.

En dltima instancia, la falta de adaptabilidad conduce a la pérdida de
oportunidades. Empresas que no pueden ajustarse rapidamente para capitalizar
nuevas oportunidades emergentes pueden perder terreno frente a competidores

mas flexibles y proactivos. En un panorama empresarial globalizado y dinamico, la
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flexibilidad y la adaptabilidad se vuelven imperativas para la supervivenciay el éxito
continuo. Las empresas deben cultivar una mentalidad agil y estar preparadas para
ajustar sus procesos de manera rapida y efectiva para enfrentar los desafios y
aprovechar las oportunidades en tiempo real. En resumen, la inflexibilidad no solo
es un obstaculo operativo, sino también una amenaza estratégica que puede

socavar la posicion de una empresa en el mundo empresarial actual.

Contrariamente, abrazar la idea de que los procesos deben evolucionar abre
un horizonte de oportunidades significativas en el panorama empresarial actual. La
innovacion en la construccion de procesos implica una mentalidad proactiva hacia
la mejora continua y la adaptacibn a un entorno en constante cambio. La
implementacion de metodologias agiles emerge como una estrategia clave en la
innovacion de procesos. Estas metodologias permiten una flexibilidad y capacidad
de respuesta excepcionales al dividir proyectos en incrementos manejables,
facilitando ajustes rapidos en funcion de las necesidades cambiantes del mercado
o de los clientes. La adopcidén de enfoques agiles no solo mejora la eficiencia
operativa, sino que también contribuye a una cultura organizacional mas receptiva

al cambio.

Fomentar la colaboracion interdisciplinaria es otra faceta esencial de la
innovacion en procesos. La interaccion entre diferentes departamentos y equipos
puede desencadenar perspectivas diversas y creativas, dando lugar a soluciones
mas integrales y eficientes. La diversidad de experiencias y habilidades en un
entorno colaborativo puede generar ideas innovadoras que transforman
fundamentalmente la manera en que se llevan a cabo las operaciones. La
busqueda constante de formas mas eficientes y efectivas de realizar tareas se
convierte en un motor fundamental de la innovacién en procesos. La adopcién de
tecnologias avanzadas, como la automatizacion y la inteligencia artificial, puede
revolucionar la ejecucion de tareas rutinarias, liberando recursos humanos para
actividades de mayor valor estratégico. Este enfoque no solo mejora la

productividad, sino que también abre nuevas posibilidades para la creacién de
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productos y servicios innovadores.

Para mi, las oportunidades en la innovacion de procesos se presentan al
adoptar una mentalidad proactiva y receptiva al cambio. La implementacion de
metodologias agiles, la promocion de la colaboracion interdisciplinaria y la
bldsqueda constante de eficiencias ofrecen ventajas competitivas en un entorno
empresarial que demanda agilidad y adaptabilidad para mantenerse relevante y

competitivo.

La creencia arraigada en la construccion estatica de procesos a menudo
pasa por alto el valor estratégico de la colaboracion y la integracién de tecnologia
en el tejido empresarial. En este contexto, la tecnologia moderna desempefia un
papel crucial al facilitar la colaboracién en tiempo real, creando un entorno donde
los equipos pueden trabajar de manera mas eficiente y coordinada. La adopcién
de herramientas de colaboracion, como plataformas digitales y sistemas de gestion
de proyectos, agiliza la comunicacion y la interaccion, eliminando barreras

temporales y geograficas.

La conectividad global, habilitada por avances tecnoldgicos, amplifica las
oportunidades asociadas con la colaboracion. Equipos distribuidos
geograficamente pueden trabajar de manera sincronizada, aprovechando la
diversidad de talentos sin estar limitados por ubicaciones fisicas. Esta integracion
global no solo potencia la eficiencia operativa, sino que también abre la puerta a
perspectivas diversas y enfoques mas holisticos en la construccion de procesos.

La adopcion de tecnologias emergentes, como inteligencia artificial y
analisis de datos, complementa la colaboracion al ofrecer insights y capacidades
predictivas. Estas tecnologias pueden procesar grandes cantidades de datos en
tiempo real, proporcionando informacion valiosa para la toma de decisiones

estratégicas. La interseccion de colaboracion y tecnologia permite una
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construccion de procesos mas dinamica y adaptable a través de la incorporacion
de datos en tiempo real y la optimizacion continua. En suma, la integracion de la
colaboracion y la tecnologia redefine la construccion de procesos en la era digital.
Facilita la colaboracion efectiva entre equipos, aprovechando las herramientas
digitales y la conectividad global. La sinergia entre colaboracion y tecnologia no
solo mejora la eficiencia operativa, sino que también cataliza la innovacion al
permitir la diversificacién de talentos y la adopcion de enfoques més holisticos y

adaptativos en la construccion de procesos empresariales.

En la actual era de transformacién empresarial, enfrentar la resistencia
arraigada a la construccion estatica de procesos se presenta como un desafio
critico. Esta resistencia, vinculada a la falta de adaptabilidad, puede conducir a la
obsolescencia y pérdida de competitividad. No obstante, la oportunidad clave se
encuentra en adoptar la transformacién digital, aprovechando tecnologias
avanzadas para mejorar la eficiencia y agilidad empresarial. Superar la
inflexibilidad en la construccién de procesos se vuelve esencial para ajustarse a
regulaciones cambiantes y evitar la pérdida de oportunidades. La innovacion, a
través de enfoques agiles y colaboracion interdisciplinaria, ofrece ventajas
competitivas, y la integraciéon de colaboracion y tecnologia se erige como un pilar
para una construccion de procesos dinamica en un entorno empresarial en
constante cambio. En sintesis, la superacion de la resistencia estatica y la
adaptacioén a la transformacién digital son claves para la prosperidad en el actual

panorama empresarial dinamico.

2.3 Priorizacion en la Experiencia del Colaborador

En el actual panorama empresarial, la centralidad en la experiencia del
colaborador se erige como un elemento vital para el florecimiento y la
perdurabilidad de las organizaciones. Este cambio de enfoque refleja una

comprension profunda de que los empleados constituyen el recurso mas preciado
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de una empresa. No es simplemente una cuestion ética, sin0 una estrategia
alineada con la légica empresarial que reconoce que colaboradores
comprometidos y satisfechos son esenciales para fomentar la productividad y
retener el talento clave. La metamorfosis en la gestién y la interaccion con los
empleados refleja un compromiso con la creacion de entornos laborales que no
solo cumplen con las expectativas profesionales, sino que también nutren las

necesidades personales y aspiraciones de los colaboradores.

Rubiano (2014) dice “Uno de los elementos clave en esta evolucion

es la creacion de un entorno de trabajo que fomente la motivacién y el bienestar”

Practicas como horarios flexibles, politicas de trabajo remoto y programas
de bienestar no solo buscan mejorar la moral de los empleados, sino que también
se alinean con la busqueda de un equilibrio entre la vida laboral y personal. Este
enfoque, mas alla de ser una consideracion altruista, se revela como una estrategia
inteligente para atraer y retener talento, ya que los profesionales cada vez mas
valoran entornos que respetan su calidad de vida. Asimismo, se reconoce que la
comunicacién transparente y la participacion activa son esenciales en la creacion
de una experiencia positiva para el colaborador. Empresas que fomentan la
apertura en la comunicacién y promueven la participacién activa en la toma de
decisiones no solo construyen confianza, sino que también dan lugar a un sentido

de pertenencia y contribucion significativa por parte de sus empleados.

De esta manera, en los ultimos afios hemos sido testigos de una
transformacién profunda en la manera en que las empresas perciben a sus
colaboradores. De simples ejecutores de tareas, los empleados han emergido
como el activo mas valioso en la empresa contemporanea. Este cambio de
perspectiva no es simplemente un giro semantico, sino una reevaluacion
fundamental de la relacion empresa-empleado, guiada por la comprension de que
la fuerza laboral no sélo realiza funciones especificas, sino que constituye el nacleo

impulsor del éxito organizacional.
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La primera razén detras de este cambio radical emana en el reconocimiento
de que la verdadera esencia de una empresa yace en las habilidades, la
creatividad y el compromiso de su personal. En una era donde la innovacion
y la adaptabilidad son cruciales, las organizaciones han entendido que
contar con un grupo de empleados motivados y capacitados es esencial
para sobrevivir y prosperar. Las habilidades individuales y la capacidad
colectiva de resolver problemas se han vuelto mas valiosas que nunca en
un entorno empresarial que enfrenta cambios rapidos y desafios complejos.
La retencion de talento, la segunda piedra angular de esta transformacién,
ha ganado protagonismo en la gestion de recursos humanos. Las empresas
han comprendido que la pérdida de empleados talentosos no solo implica la
fuga de habilidades especificas, sino también la desestabilizacion de la
cultura organizacional y la pérdida de conocimientos internos. La inversiéon
en el bienestar y desarrollo de los empleados se ha vuelto una estrategia
clave para mantener a los colaboradores comprometidos y satisfechos, 1o
que a su vez contribuye a la continuidad y la cohesién dentro de la empresa.
La tercera razén crucial es la transformacion cultural que ha permeado las
organizaciones modernas. La narrativa del empleado como un simple
“recurso” ha sido reemplazada por un enfoque mas humano, donde el
bienestar y la felicidad de los colaboradores se consideran factores
esenciales. El reconocimiento de que los empleados felices son mas
productivos y creativos ha llevado a un cambio hacia una cultura
organizacional que valora la diversidad, la inclusion y el equilibrio entre

trabajo y vida.

Cultivando la Experiencia del Colaborador: Estrategias para

Motivacion y Bienestar en el Entorno Laboral

Uno de los aspectos clave de la experiencia del colaborador es la creacién
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de un entorno de trabajo que fomente la motivacion y el bienestar. Las empresas
estan adoptando practicas como horarios flexibles, politicas de trabajo remoto y
programas de bienestar para garantizar que los colaboradores se sientan
respaldados y equilibrados en su vida laboral y personal. Este enfoque no solo
mejora la moral, sino que también contribuye a la atraccidén de talento, ya que los

profesionales buscan entornos que valoren su calidad de vida.

Una estrategia esencial es la implementacion de horarios flexibles. Permitir
a los empleados tener cierta autonomia sobre su tiempo de trabajo no solo les
brinda la flexibilidad necesaria para abordar compromisos personales, sino que
también les proporciona un mayor sentido de control sobre su vida laboral. Esto, a

su vez, contribuye a la reduccién del estrés y al aumento de la satisfaccion laboral.

“‘La motivacion se refiere a los propésitos conscientes, a pensamientos
intimos, a las inferencias relativas a propdsitos conscientes que hacemos a partir

de la observacion de conductas”. (McClelland, 1989, p. 20.)

Ademas, las politicas de trabajo remoto han adquirido una importancia
significativa, especialmente en un mundo donde la tecnologia permite la
conectividad constante. Proporcionar opciones de trabajo desde casa no solo
responde a la creciente demanda de flexibilidad, sino que también puede mejorar
la eficiencia al eliminar tiempos de desplazamiento y crear un ambiente mas
coémodo para algunos colaboradores. El trabajo remoto es una realidad que llego
para quedarse, y las empresas deben abrazarlo con politicas bien estructuradas y
adaptadas a las normativas legales vigentes. La clave radica en encontrar un
equilibrio que promueva la productividad y la satisfaccién de los empleados, al
tiempo que garantice el cumplimiento de las regulaciones laborales actualizadas.
Un enfoque proactivo no solo beneficia a la empresa en términos de retencion de
talento y eficiencia, sino que también contribuye al bienestar general de la fuerza
laboral en la era moderna. Los programas de bienestar también se han vuelto

esenciales en la creacion de entornos laborales saludables. Desde servicios de

54



asesoramiento hasta actividades fisicas en el lugar de trabajo, estas iniciativas no
solo abordan la salud mental y fisica de los empleados, sino que también
demuestran que la empresa se preocupa por su bienestar integral. Estos
programas no solo mejoran la calidad de vida de los colaboradores, sino que
también contribuyen a construir una cultura empresarial positiva y centrada en las

personas.

¢, Coémo hemos pasado de una cultura laboral de “ponerte la camiseta” a una

cultura donde valoren la calidad de vida de los colaboradores?

La transicion de una cultura laboral centrada en "dar todo por la empresa”
hacia una que valora la calidad de vida de los colaboradores ha sido un cambio
significativo impulsado por una combinacion de factores sociales, econémicos y

tecnoldgicos.

En décadas anteriores, la cultura laboral estaba arraigada en la nocion de
dedicacion total a la empresa. Los empleados a menudo se median por su
disposicion para sacrificar tiempo personal y bienestar en aras del éxito de la
empresa. Este enfoque, aunque reflejaba un fuerte compromiso, también llevé a
problemas relacionados con el agotamiento, la falta de equilibrio entre el trabajo y

la vida y, en dltima instancia, la insatisfaccion laboral.

El cambio hacia la valoracion de la calidad de vida de los colaboradores ha
sido impulsado por varias fuerzas. En primer lugar, la globalizacién y la revolucion
tecnologica han transformado la naturaleza del trabajo. Las comunicaciones
instantaneas y la capacidad de trabajar de forma remota han desdibujado las lineas
entre la vida laboral y personal. Esto ha llevado a una reevaluacién de las

expectativas sobre la disponibilidad constante de los empleados.

Ademas, la creciente conciencia sobre la importancia del bienestar mental
y fisico ha influido en la percepcion de una vida laboral saludable. Las

investigaciones han demostrado que el agotamiento y el estrés crénico no solo
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afectan negativamente a los empleados a nivel personal, sino que también reducen

la productividad y la retencion de talento.

“Maslow afirma que el individuo es un todo integrado y organizado,
significa que todo el individuo esta motivado y no solo una parte de éI”. (Maslow,
1999, p. 3)

Las nuevas generaciones de trabajadores, en particular los millennials y la
Generacion Centennial, han desempefiado un papel crucial en este cambio
cultural. Estas generaciones han priorizado la busqueda de significado en el trabajo
y la calidad de vida sobre la lealtad ciega a la empresa. Como resultado, las
empresas se han visto obligadas a adaptarse para atraer y retener a estos
profesionales, ajustando sus politicas para reflejar los valores cambiantes.

La pandemia de COVID-19 también ha acelerado esta transformacién. Con
el aumento del trabajo remoto y la necesidad de equilibrar las demandas laborales
con las responsabilidades personales, se ha vuelto ain mas evidente que la

calidad de vida es esencial para la productividad sostenible y el bienestar general.

e La Clave de la Comunicacion y Participacion en el Entorno Laboral
Moderno

La comunicacion transparente y la participacion activa son componentes
cruciales en la creacion de una experiencia positiva para el colaborador. Las
empresas que priorizan la apertura en la comunicacién, compartiendo informacion
sobre metas, desafios y decisiones estratégicas, fortalecen el sentido de
pertenencia de sus empleados. Ademas, la participacion activa implica involucrar
a los colaboradores en la toma de decisiones relevantes para su trabajo y ofrecer
canales para que expresen sus opiniones y preocupaciones. Este nivel de
involucramiento no solo genera confianza, sino que también puede desencadenar

ideas innovadoras provenientes de diversos puntos de vista.
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¢,Como lograr una comunicacion transparente y activa dentro de una
empresa? Fomentar un entorno donde la informacion fluya abiertamente

contribuye a construir relaciones sélidas entre la direccion y los colaboradores.

En primer lugar, la transparencia implica compartir de manera claray directa
los objetivos, desafios y decisiones estratégicas de la empresa. Este enfoque no
solo fortalece la confianza, sino que también nutre un sentido de pertenencia,
permitiendo que los colaboradores comprendan su papel en la consecucion de
metas mas amplias. La participacion activa, por otro lado, va mas alla de recibir
informacion pasivamente. Implica involucrar a los colaboradores en procesos de
toma de decisiones relevantes para sus funciones y proporcionar canales para
expresar sus opiniones y preocupaciones. Este nivel de involucramiento no solo
empodera a los empleados, sino que también desencadena una rica diversidad de
perspectivas y fomenta la innovacion. Al sentir que sus voces son valoradas y
escuchadas, los colaboradores se convierten en colaboradores comprometidos y

motivados.

Para lograr una comunicacion transparente, las empresas pueden adoptar
practicas como reuniones regulares donde se comparta informacién clave,
boletines informativos, y plataformas digitales que faciliten la comunicacion
bidireccional. Asimismo, establecer grupos de trabajo o comités que incluyan a
empleados de diversos niveles jerarquicos puede promover una participacion mas
activa en la toma de decisiones. Ademas, la implementacion de encuestas y
buzones de sugerencias brinda a los colaboradores vias para expresar sus

opiniones de manera andnima, fomentando una retroalimentacion honesta.

e La importancia y el impacto de cultivar la innovacién a través de las

ideas de los empleados.

La innovacién es un motor vital para el crecimiento y la prosperidad de las
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empresas en la actualidad. A medida que evolucionamos hacia una economia
impulsada por el conocimiento, las organizaciones buscan formas de fomentar la
innovacion desde dentro. Una fuente rica de ideas innovadoras (y a veces

subestimada) son los propios colaboradores de la empresa.

Es fundamental reconocer que los colaboradores son actores clave en el
dia a dia de la operacion de la empresa. Son testigos de los desafios, comprenden
las complejidades y, lo que es mas importante, aportan perspectivas uUnicas
derivadas de su experiencia directa. Fomentar un entorno donde se valoren y
promuevan sus ideas no solo aprovecha este conocimiento especifico, sino que

también fomenta un sentido de pertenencia y compromiso.

La innovacion proveniente de los empleados no solo se trata de mejorar
procesos internos, sino también de generar ideas disruptivas que pueden cambiar
la trayectoria de una empresa. Al ofrecer un espacio donde los colaboradores se
sientan alentados a compartir sus ideas, las organizaciones pueden descubrir
soluciones innovadoras para desafios existentes o identificar oportunidades
emergentes. Este proceso no solo mejora la eficiencia operativa, sino que también
mantiene a la empresa agil y capaz de adaptarse a un entorno empresarial en
constante cambio. La implementacion exitosa de la innovacion impulsada por los
empleados requiere una cultura organizacional que fomente la creatividad y la
experimentacion. Las empresas deben establecer canales de comunicacion
abiertos, como buzones de sugerencias, plataformas digitales para compartir ideas
y programas de reconocimiento para incentivar la participacion. Ademas, es
esencial que la direccidn esté abierta a escuchar y respaldar las propuestas,
creando un ambiente donde los errores sean considerados oportunidades de
aprendizaje y no castigos. Un ejemplo destacado de innovacion proveniente de
empleados es el modelo de "hackathons" o eventos de codificacion intensiva.
Grandes empresas tecnoldgicas han adoptado esta practica, brindando a los
empleados un tiempo dedicado para trabajar en proyectos creativos fuera de sus

responsabilidades habituales. Estos eventos no solo han llevado al desarrollo de
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nuevas funciones y productos, sino que también han fortalecido el espiritu

colaborativo y la cultura de innovacion.

e Crecimiento Profesional en la Empresa Moderna

La formacion y el desarrollo personalizado son elementos esenciales para
la experiencia del colaborador en una empresa moderna. El aprendizaje continuo
no solo mejora las habilidades individuales, sino que también contribuye a la
agilidad organizacional. Las compafias que ofrecen oportunidades de
capacitacion y desarrollo no solo invierten en el crecimiento profesional de sus
empleados, sino que también se benefician de un equipo mas competente y
adaptable a los cambios en el mercado.

¢,Como se genera una formacion y un desarrollo personalizado dentro de

las empresas mas avanzadas?

Las empresas lideres como Apple, Amazon, Tesla y SpaceX han
demostrado un compromiso sobresaliente con la formacion y el desarrollo
personalizado de sus colaboradores, estableciendo estdndares elevados en la
industria. Estos gigantes tecnoldgicos y de innovacion han adoptado estrategias
especificas para garantizar que sus equipos estén continuamente actualizados y
equipados con las habilidades necesarias para afrontar los desafios del entorno

empresarial actual.

Estas empresas reconocen que la formacién y el desarrollo personalizado
no solo son beneficiosos para los empleados individualmente, sino que también
impulsan la innovacion y la competitividad de la empresa en su conjunto. La
creacion de una cultura que prioriza el aprendizaje continuo y la adaptabilidad es
fundamental para el éxito a largo plazo en un mundo empresarial en constante

evolucion.
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e Lalmportancia de la Diversidad en el Entorno Laboral

La diversidad e inclusiébn son dimensiones criticas en la experiencia del
colaborador. Las empresas estan reconociendo la importancia de crear entornos
de trabajo que celebren y valoren la diversidad de perspectivas y experiencias. La
inclusion va mas alla de simplemente cumplir con requisitos legales; implica crear
un entorno donde cada empleado se sienta respetado y empoderado, lo que se

traduce en un aumento de la creatividad y la innovacion.

¢,Como la diversidad e inclusion pueden mejorar la experiencia dentro de

una empresa?

La diversidad e inclusién en el entorno laboral se han vuelto elementos
cruciales para la experiencia del colaborador en las empresas modernas. Mas alla
de cumplir con requisitos legales, las organizaciones estan reconociendo los
beneficios tangibles que estas dimensiones aportan a la cultura y el rendimiento

empresarial.
e Laimportancia de una cultura organizacional sélida

La construccion de una cultura organizacional sélida es un elemento
distintivo en la experiencia del colaborador. Las empresas exitosas son aquellas
gue definen y viven sus valores, creando una identidad corporativa que resuena
con sus empleados. Una cultura organizacional clara y compartida se convierte en
una guia para la toma de decisiones diarias y un factor cohesionador que une a los

colaboradores en torno a objetivos comunes.

¢, Como definir y vivir los valores que definen a una empresa? La definicion
y vivencia de los valores que identifican a una empresa constituyen un proceso
integral que influye significativamente en la experiencia del colaborador. En primer
lugar, la empresa debe articular de manera clara y concisa cuales son sus valores
fundamentales. Estos principios deben reflejar la identidad y la mision de la

organizacion, sirviendo como cimientos éticos que guiaran el comportamiento y las
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decisiones diarias. La transparencia en la comunicacion de estos valores es

esencial para asegurar una comprension comun y fortalecer la cohesion cultural.

La vivencia de estos valores implica la incorporacion activa en las practicas
diarias y la toma de decisiones en todos los niveles de la organizacién. Esto implica
que los lideres de la empresa actien como modelos a seguir, exhibiendo los
valores en sus acciones y decisiones. Ademas, se deben establecer mecanismos
para fomentar la participacion de los empleados en la definicion y promocién de
estos valores, creando un sentido de propiedad y pertenencia. Una cultura
organizacional solida se construye a través de la alineacién préactica de los valores,
convirtiéndolos en una fuerza impulsora palpable en la experiencia diaria del

colaborador.

En el actual panorama empresarial, la priorizacion en la experiencia del
colaborador se ha convertido en un elemento esencial para el éxito y la
perdurabilidad de las organizaciones. Este cambio refleja la comprension profunda
de que los empleados son el recurso mas preciado de una empresa y que su
compromiso y satisfaccion son fundamentales. La creacién de entornos que
fomenten la motivacién y el bienestar, a través de practicas como horarios flexibles
y programas de bienestar, no solo busca mejorar la moral, sino también atraer y

retener talento.

La comunicacién transparente y la participacion activa son elementos
cruciales en la creacién de una experiencia positiva para el colaborador. Empresas
gue priorizan la apertura en la comunicacién y promueven la participacion activa
no solo construyen confianza, sino que también generan un sentido de pertenencia

y contribucion significativa.

La innovacion proveniente de las ideas de los colaboradores se destaca
como un motor crucial para el crecimiento y la adaptabilidad de las empresas. Se
reconoce que contar con empleados motivados y capacitados, que no solo

ejecuten tareas sino que también aporten ideas innovadoras, es esencial en un
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entorno empresarial en constante cambio. La formacion y desarrollo personalizado
son elementos esenciales para la experiencia del colaborador en una empresa
moderna. Las compafiias que invierten en oportunidades de capacitacion no solo
promueven el crecimiento profesional de sus empleados, sino que también se
benefician de equipos mas competentes y adaptables. La diversidad e inclusion se
consolidan como dimensiones criticas que mejoran la experiencia del colaborador.
Mas alla de cumplir con requisitos legales, las empresas reconocen los beneficios
tangibles que la diversidad aporta a la cultura y al rendimiento empresarial. Equipos
diversos enriquecen la creatividad y la innovacion, contribuyendo a un clima laboral

positivo y a la atraccion y retencién de talento.

Finalmente, la construccion de una cultura organizacional sélida se erige
como un elemento distintivo en la experiencia del colaborador. Empresas exitosas
definen y viven sus valores, creando una identidad corporativa que resuena con
sus empleados y sirve como guia para la toma de decisiones diarias. En resumen,
la priorizacion en la experiencia del colaborador se ha vuelto esencial para el éxito
y la sostenibilidad de las organizaciones en un entorno empresarial dinamico y

competitivo.

2.4 ;Cémo Influye la Cultura Organizacional en la Retencion del
Colaborador?

Chiavenato (2009) afirma “la cultura organizacional refleja la forma
en que cada organizacion aprende a lidiar con su entorno. Es una compleja mezcla
de supuestos, creencias, comportamientos, historias, mitos, metaforas y otras
ideas que, en conjunto, reflejan el modo particular de funcionar de una

organizacion” (p. 108)

En las empresas lideres, la cultura organizacional no solo es una
descripcion de la forma en que las cosas se hacen, sino que también se convierte

en un activo estratégico. Se reconoce que una cultura sélida es fundamental para
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atraer y retener talento, fomentar la innovacién y garantizar la cohesion y eficacia

operativa.

La modernizacion de la cultura organizacional implica una adaptacion
proactiva a las Ultimas tendencias, incluida la incorporacién de la tecnologia de
manera integral. Empresas lideres integran tecnologias emergentes como la
inteligencia artificial, el analisis de datos y la automatizacibn en su cultura,

fomentando una mentalidad de aprendizaje continuo y agilidad digital.

La diversidad e inclusion son pilares fundamentales en la cultura de las
empresas lideres. Se reconoce que la diversidad de perspectivas y experiencias
impulsa la innovacion y mejora la toma de decisiones. La inclusion, por su parte,
crea un ambiente donde cada empleado se siente respetado y valorado,
contribuyendo a la atraccion y retencion del talento. En suma, en las empresas
lideres, la cultura organizacional no solo define cdmo se hacen las cosas, sino que
también sirve como un catalizador estratégico para el éxito a largo plazo.
Evoluciona constantemente para abrazar la modernizacion, la innovacion y la
adaptacion a un entorno empresarial dinAmico. Pero algunos de estos puntos, que
son importantes para el desarrollo de una mejor cultura organizacional, los hemos
abordado en parrafos anteriores, y ahora nos desplazamos en puntos

complementarios, y no menos importantes, que en conjunto refuerzan la valia que
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merece la cultura organizacional de las empresas.

Variables causales

Variables implicadas

Variables resultantes

Disefio organizacional

Politicas de la
organizacidn

Cultura organizacional

Estilo de
administracidn

L

Actitudes
Percapciones

Motivaciones

Productividad
Campetitividad

Rentabilidad

/| * Compromiso U - L
+ Liderazgo - + Exito de la organizacidn
_ * Comportamiento ) -
+ Estrategia individual + Satisfaccién

organizacional :
* Calidad

* Tecnologia utilizada = Comportamiantc prpal

+ Controles

(Evaluacion del comportamiento humano en las organizaciones. Tomado de “Comportamiento

organizacional” Chiavenato 2009, Pag. 129).

Ademés de los elementos clave ya mencionados, hay otros aspectos
fundamentales que contribuyen a la formacion y la influencia de la cultura
organizacional en una empresa los cuales menciona Chiavenato en su libro
Comportamiento Organizacional, los cuales se desglosaron para mayo

entendimiento de cada aspecto.
e Liderazgo Ejemplar en la Cultura Organizacional:

El liderazgo ejemplar desempefia un papel central en la formacion y
evolucion de la cultura organizacional en las empresas lideres a nivel
mundial. Este aspecto no solo se trata de establecer politicas y

procedimientos, sino de encarnar los valores fundamentales vy
comportamientos deseados, actuando como un faro guia para todos los

niveles de la organizacion.

En las empresas lideres, la alta direccion y los lideres de equipo son
conscientes de que sus acciones hablan méas fuerte que las palabras

cuando se trata de cultura organizacional. Actian como modelos a seguir,
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demostrando de manera consistente los valores y comportamientos que la
empresa valora. Esto no so6lo significa cumplir con las normas éticas y de
conducta, sino también mostrar un compromiso activo con la vision y mision

de la empresa.

Un liderazgo ejemplar implica una autenticidad palpable. Los lideres
gue son transparentes sobre sus propias fallas y aprendizajes, y que
demuestran una mentalidad de crecimiento, fomentan una cultura donde el

aprendizaje y la mejora continua son valores fundamentales.
Reconocimiento y Recompensas en la Cultura Organizacional:

En el corazéon de la cultura organizacional efectiva en empresas
lideres se encuentra la implementacion estratégica de programas de
reconocimiento y recompensas. Estos programas no solo son un medio
para celebrar el desempefio excepcional, sino que también sirven como
mecanismo para fortalecer y consolidar los valores y comportamientos que

la empresa busca promover.
Cultura de Reconocimiento:

Las empresas lideres entienden que la creacién de una cultura de
reconocimiento va mas alla de simples programas formales. Se trata de
establecer una practica arraigada en la cotidianidad, donde el
reconocimiento se convierte en una parte integral de la forma en que la
empresa opera. Esto implica reconocer tanto los logros significativos como

los esfuerzos continuos y el progreso individual.

La cultura de reconocimiento no solo se limita a la alta direccion, sino
gue se filtra a todos los niveles de la organizacion. Los lideres de equipo y
los colegas también desempefian un papel vital en este proceso, brindando
reconocimiento y aprecio de manera regular. Esto contribuye a la creacion

de un ambiente donde cada empleado se siente valorado y su contribucion
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es reconocida como parte esencial del éxito colectivo.
Recompensas Tangibles y Programas de Incentivos:

Ademas del reconocimiento verbal o simbdlico, las empresas lideres
implementan recompensas tangibles y programas de incentivos. Estos
pueden incluir bonificaciones, beneficios adicionales, oportunidades de
desarrollo profesional o incluso acciones en la empresa. Las recompensas
tangibles no solo sirven como motivadores financieros, sino que también

actian como simbolos concretos de aprecio y valoracion.

Los programas de incentivos estan disefiados estratégicamente para
alinear los objetivos individuales con los objetivos organizacionales. Esto
crea una dindmica donde los empleados se sienten motivados a contribuir
no solo a sus metas personales, sino también a los objetivos mas amplios
de la empresa. La claridad en la comunicacién de estos programas y la
equidad en su aplicacién son elementos clave para garantizar su efectividad
y aceptacion dentro de la cultura organizacional.

Impacto en la Moral y el Compromiso:

El reconocimiento y las recompensas no solo tienen un impacto
superficial en la moral de los empleados, sino que también influyen
significativamente en su compromiso con la empresa. Empleados que se
sienten valorados y reconocidos son mas propensos a estar comprometidos
con sus roles y a demostrar una dedicacién continua hacia el éxito de la

organizacion.

El impacto positivo en la moral y el compromiso se traduce en
beneficios tangibles para la empresa, como una mayor retencién de talento,
un ambiente de trabajo mas positivo y productivo, y una mayor capacidad
para atraer a profesionales talentosos. Las empresas lideres entienden que

invertir en el reconocimiento y las recompensas no solo es una expresion
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de gratitud, sino también una estrategia clave para impulsar la excelencia y

la lealtad entre su fuerza laboral.

Sistema de Valores Compartidos en la Cultura Organizacional: Claridad y
Aplicacion Préactica

La construccion de un sistema de valores compartidos va mas alla de
la formulacion de declaraciones elegantes; requiere una claridad
excepcional y una aplicacion practica en todas las facetas de la empresa.
Esta faceta de la cultura organizacional no solo establece las bases éticas
y morales, sino que también guia la conducta y las decisiones diarias.

Claridad en los Valores:

La claridad en la definicion de valores es esencial. Los valores deben
ser comprensibles y accesibles para todos los miembros de la organizacion.
Esto implica no solo una comunicacién transparente, sino también una
narrativa que conecte emocionalmente con los empleados. Cuando los
valores son claros, se convierten en una brdjula moral que orienta las

acciones individuales y colectivas.
Comunicacion Significativa:

La comunicacion de valores no debe limitarse a simples
afirmaciones. Debe ser un proceso continuo e interactivo que involucre a los
colaboradores en conversaciones significativas sobre el significado y la
aplicacion préactica de los valores. Las historias, ejemplos y casos reales
que ilustren los valores en accidn son poderosos para fortalecer la

comprension y el compromiso.
Integracion en la Toma de Decisiones:

La aplicacion practica de los valores implica su integracion en la toma

de decisiones diarias. Los lideres y colaboradores deben considerar

67



activamente como los valores de la empresa se relacionan con las opciones
disponibles. Esto no solo refuerza la importancia de los valores, sino que
también establece un estandar para la coherencia entre lo que se dice y lo
gue se hace.

Formacion y Desarrollo:

La formacion y el desarrollo profesional deben incluir una dimensién
ética que refuerce los valores compartidos. Esto no solo implica transmitir
informacion sobre los valores, sino también proporcionar escenarios y casos
que desafien a los empleados a aplicar los valores en situaciones del mundo

real.
Reconocimiento y Retroalimentacion:

Los logros y comportamientos alineados con los valores deben ser
reconocidos y celebrados. Esto refuerza positivamente la conexién entre el
desempefio individual y la cultura organizacional. Ademés, la
retroalimentacion constructiva en casos en los que los valores no se han
seguido ayuda a corregir desviaciones y fortalecer el compromiso con la

ética compartida.

Alineacion Cultural en la Contratacion: Construyendo Equipos que Reflejan
los Valores Empresariales

La contratacion es un paso crucial para establecer y mantener una
cultura organizacional sélida. La alineacion cultural en este proceso implica
mas que simplemente buscar habilidades técnicas; se trata de identificar
individuos que no solo se adapten, sino que también abracen los valores

fundamentales de la empresa.
Entrevistas Centradas en Valores:

En el proceso de seleccion, las entrevistas deben ir mas alla de la
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evaluacion de habilidades técnicas y experiencias laborales. Deben incluir
preguntas y escenarios disefiados para revelar la afinidad de los candidatos
con los valores de la empresa. Esto puede implicar preguntas situacionales
que evallen como han aplicado valores similares en experiencias

anteriores.
Evaluaciones de Compatibilidad Cultural:

Las evaluaciones para medir la compatibilidad cultural son cada vez
mas relevantes. Estas pueden incluir pruebas psicométricas, evaluaciones
de estilo de trabajo y evaluaciones de personalidad que ayuden a identificar
la coherencia cultural. Es crucial que estas evaluaciones se disefien

especificamente para reflejar los valores y la identidad de la empresa.
Inclusion de los Equipos en el Proceso

La participacion de los miembros del equipo en el proceso de
contratacion puede ser valiosa. Sus perspectivas pueden proporcionar una
vision Unica sobre cémo un candidato puede integrarse en el equipo
existente y contribuir a la dinamica cultural. Ademas, puede aumentar el

sentido de pertenencia desde el principio.
Transparencia en Expectativas:

La transparencia es clave. Los candidatos deben comprender
claramente los valores de la empresa y qué se espera de ellos en términos
de comportamiento y contribucion cultural. Esta transparencia desde el
principio ayuda a establecer expectativas realistas y atraer a candidatos que

estén genuinamente interesados en contribuir al ethos de la organizacion.
Capacitacion en la Cultura Organizacional:

Después de la contratacion, proporcionar capacitacion continua en la

cultura organizacional refuerza los valores y ayuda a los nuevos empleados
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a integrarse mas rapidamente. Esto puede incluir orientacion cultural,
sesiones de formacion y la asignacion de mentores que guien a los nuevos

miembros en la comprensién y adopcion de la cultura.
El Desarrollo de Carrera y Oportunidades de Crecimiento:

Juegan un papel esencial en la construccién y mantenimiento de una
cultura organizacional sdlida. En el mundo empresarial actual, la retencion
de talento y la satisfaccion de los empleados estan estrechamente

relacionadas con las oportunidades de desarrollo profesional.
Desarrollo Profesional:

En un entorno empresarial en constante evolucion, ofrecer
oportunidades para el crecimiento y desarrollo personal es fundamental. Las
empresas lideres entienden que sus colaboradores valoran la posibilidad de
adquirir nuevas habilidades, asumir roles de mayor responsabilidad y
avanzar en sus carreras. Para lograr esto, implementan programas de
desarrollo profesional integral. Estos programas pueden incluir mentorias,
capacitacion, talleres y planes de desarrollo personalizados. Los empleados
se benefician al adquirir habilidades que les permiten asumir un papel mas

significativo en la organizacion y avanzar en sus carreras.
Planes de Desarrollo Individual:

Las empresas modernas estan adoptando un enfoque centrado en el
empleado para el desarrollo de carrera. Esto implica trabajar en
colaboracién con los empleados para identificar sus metas profesionales y
personales, y luego crear planes de desarrollo individuales que los ayuden
a alcanzar esas metas. Estos planes pueden incluir la adquisicion de
habilidades especificas, la asuncién de proyectos desafiantes o la busqueda
de roles de liderazgo. Esta personalizacién del desarrollo de carrera

demuestra que la empresa se preocupa por el crecimiento y el bienestar de
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sus empleados, lo que, a su vez, contribuye a una cultura organizacional

solida.
Mentoria y Orientacion:

Los programas de mentoria son una herramienta poderosa para el
desarrollo de carrera. Emparejar a empleados mas experimentados con
aguellos que estdn buscando avanzar en sus carreras permite la
transferencia de conocimientos y experiencias. Los mentores pueden
brindar orientacion y apoyo a medida que los empleados enfrentan desafios
y oportunidades. La mentoria también ayuda a fortalecer las relaciones en

la organizacion y fomenta una cultura de apoyo y crecimiento.
Capacitacion Continua:

La capacitacion constante es un pilar en el desarrollo de carrera. Las
empresas lideres brindan acceso a oportunidades de capacitacion que les
permiten a los empleados mantenerse actualizados en sus campos y
adquirir nuevas habilidades. Esto no solo beneficia a los colaboradores, sino
gue también contribuye a la competitividad de la empresa en un mercado

en constante cambio.
Comunicacion Interna Efectiva:

Es un pilar fundamental en la construccion y mantenimiento de una
sélida cultura organizacional. En la era de la informacién, donde la
colaboraciéon y la cohesion son clave, la forma en que una empresa se
comunica internamente tiene un impacto significativo en la moral de los

empleados y en la eficacia general de la organizacion.
Flujo de Informacion Abierto:

La transparencia en la comunicacion es esencial para fomentar un

ambiente de confianza y colaboracion. Las empresas lideres reconocen la
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importancia de mantener un flujo de informacién abierto, asegurando que
los empleados estén bien informados sobre los cambios, metas y desafios
de la empresa. Esto no solo implica compartir noticias positivas, Sino
también abordar los desafios y cambios con honestidad. Un flujo de
informacion claro y accesible contribuye a que todos los miembros del
equipo comprendan la direccion de la empresa y su papel en la consecucion

de los objetivos organizacionales.
Plataformas de Comunicacion Interna:

En la actualidad, las empresas estdn adoptando plataformas
tecnolégicas para facilitar la comunicacion interna. Estas plataformas
ofrecen canales centralizados para compartir noticias, actualizaciones y
logros. Ademas, permiten la interaccién en tiempo real y fomentan la
participacion de los empleados a través de comentarios y discusiones. La
implementacion efectiva de estas herramientas contribuye a la creacion de

una cultura donde la informacion es accesible, fluida y colaborativa.
Canales Diversificados:

Reconociendo la diversidad de estilos de comunicacion, las
empresas exitosas utilizan una variedad de canales para llegar a sus
empleados. Esto incluye reuniones regulares, boletines internos, correos
electronicos, plataformas de mensajeria instantanea y redes sociales
corporativas. La diversificacion de los canales garantiza que la informacion
llegue a todos los niveles de la organizacion y se adapte a las preferencias

individuales de los empleados.
Cultura de Apertura y Apoyo:

Fomentar una cultura de apertura en la que se aliente a los
empleados a compartir sus experiencias y desafios es esencial. Las

empresas lideres promueven la empatia y la solidaridad, reconociendo que
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cada individuo puede enfrentar situaciones Unicas. Facilitar espacios donde
los empleados puedan hablar abierta y honestamente sobre su bienestar
emocional contribuye a reducir el estigma asociado con problemas mentales

y crea un entorno donde la ayuda y el apoyo son accesibles.
Liderazgo Comprensivo:

En este contexto, el liderazgo juega un papel crucial. Los lideres que
comprenden y respaldan las necesidades emocionales de sus equipos
establecen un tono positivo y empético. Esto no solo se traduce en una
mayor retencion de empleados, sino que también refuerza la conexion entre

los lideres y sus equipos.
Celebraciones de Logros:

Reconocer y celebrar los logros individuales y colectivos es esencial
para fortalecer el espiritu de equipo y la motivacion. Las empresas lideres
organizan ceremonias de premiacion, almuerzos o eventos especiales para
destacar los hitos alcanzados por sus colaboradores. Esto no solo refuerza
la cultura organizacional al reconocer y recompensar los esfuerzos, sino que
también crea un ambiente positivo que motiva a los empleados a alcanzar

nuevos niveles de excelencia.
Flexibilidad y Adaptabilidad: Capacidad de Adaptarse al Cambio:

En el dinamico &mbito empresarial, la capacidad de adaptarse al
cambio es un componente critico de la cultura organizacional. Las empresas
lideres reconocen la necesidad de cultivar una mentalidad flexible e
innovadora para prosperar en entornos empresariales en constante

evolucion.
Innovacion como Pilar Cultural:

La flexibilidad va de la mano con la innovacién. Cultivar una cultura
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organizacional que fomente la innovacion implica alentar la creatividad, la
experimentacion y la adopcion de nuevas ideas. Las empresas que valoran
la innovacién no solo se adaptan a los cambios externos, sino que también
buscan proactivamente nuevas formas de mejorar y destacarse en su

industria.
Estructuras Agiles y Procesos Dinamicos:

La adaptabilidad se refleja en la disposicion de revisar y ajustar
estructuras organizativas y procesos de trabajo. Las empresas lideres
implementan estructuras agiles que facilitan una respuesta rapida a las
demandas del mercado. Esto implica la flexibilidad para cambiar roles y
responsabilidades, adoptar nuevas tecnologias y ajustar estrategias segun

las condiciones cambiantes.
Cultura de Aprendizaje Continuo:

La adaptabilidad esta estrechamente vinculada a la disposicion de
aprender de manera continua. Las organizaciones que valoran el
aprendizaje continuo fomentan la adquisicibn de nuevas habilidades y
conocimientos. Esto no soOlo capacita a los empleados para enfrentar
cambios en el entorno laboral, sino que también contribuye a un sentido de

progreso y desarrollo personal.

En dUltima instancia, una cultura organizacional arraigada en la
flexibilidad y la adaptabilidad no solo permite a las empresas sobrevivir en
entornos volatiles, sino que también las posiciona para liderar e innovar. Al
abrazar el cambio como una constante, las organizaciones pueden
enfrentar los desafios con agilidad y asegurar su relevancia a largo plazo.
La capacidad de adaptarse al cambio se convierte asi en un pilar

fundamental para el éxito sostenible en la empresa moderna.
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e Compensacion y Beneficios Equitativos:

La equidad se extiende a la compensacion y los beneficios. Las
empresas lideres revisan regularmente sus estructuras salariales para
garantizar que no existan brechas injustas. Ademas, ofrecen programas de
beneficios que aborden las necesidades diversas de sus empleados,

promoviendo asi un trato equitativo en todos los niveles.
e Cultura de Retroalimentacion Constructiva:

Fomentar una cultura de retroalimentacién abierta y constructiva
contribuye a la equidad. Los empleados deben sentirse libres de expresar
Sus opiniones y preocupaciones, sabiendo que seran escuchados y
considerados. La retroalimentacion también se utiliza como una herramienta

para identificar y abordar posibles sesgos en la toma de decisiones.

Estos elementos adicionales se entrelazan con los elementos clave
previamente mencionados para formar una cultura organizacional completa y
sélida. La interaccion y la coherencia entre estos aspectos son esenciales para
construir y mantener una cultura que impacte positivamente a la organizacién y a
sus colaboradores. (Chiavenato 2009, p. 127-139)

e Importanciade la Cultura Organizacional: Construyendo los Cimientos
del Exito Empresarial

La trascendental importancia de la cultura organizacional en el panorama
empresarial contemporaneo no puede subestimarse. Mas alla de ser un concepto
abstracto, la cultura de una empresa se erige como la esencia misma que impulsa
la atraccion, retencion y desempefio sobresaliente de los empleados. Al analizar

este aspecto, se revela como la cultura no solo moldea la personalidad de la
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organizacion, sino que también sienta las bases para su prosperidad a largo plazo.

Chiavenato (2009) menciona “Las organizaciones que adoptan
culturas tradicionales y conservadoras tienen aspectos similares al modelo
burocrético, pues asumen un estilo tradicional y autocratico. Por otra parte, las
organizaciones que desarrollan culturas flexibles y adaptables se caracterizan por
aspectos que recuerdan el modelo adhocrético de estilo participativo el cual se

basa en la innovacion pero carece de sistema productivo” (p.130)

En un mercado laboral competitivo, la cultura organizacional emerge como
un diferenciador clave. Los profesionales buscan no solo empleos, sino también
entornos que resuenen con sus valores y les ofrezcan un sentido de propésito. Las
empresas con culturas solidas no solo atraen talentos calificados, sino que también

fomentan una conexion mas profunda y duradera con sus empleados.

La retencion de empleados es un desafio constante para las empresas. Aqui
es donde la cultura organizacional desempefia un papel protector. Un entorno de
trabajo que valora y nutre a sus empleados, que les brinda oportunidades de
desarrollo y un sentido de pertenencia, se convierte en un iman para la retencion.
La coherencia cultural proporciona estabilidad y un terreno fértil para el crecimiento

mutuo empresa-empleado.

La cultura organizacional actia como el motor subyacente del desempefio
de los empleados. Cuando los valores de la empresa resuenan con los individuos,
se genera un sentido de compromiso y dedicacion que se traduce en resultados
excepcionales. Los empleados que se sienten conectados a la cultura de la
empresa tienden a ser mas productivos, innovadores y comprometidos con los

objetivos organizacionales.

La cultura también teje una red invisible pero poderosa que une a los
miembros de la organizacion. Proporciona un conjunto compartido de valores y

creencias que actian como pegamento social, creando cohesion y colaboracion.
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La coherencia cultural facilita equipos soélidos y una comunicacion efectiva,
elementos esenciales para abordar los desafios empresariales de manera

conjunta.

La cultura organizacional no se limita al &mbito interno. Define la percepcion
que el mundo exterior tiene de la empresa. Una cultura soélida y positiva no solo
atrae talentos, sino que también puede influir positivamente en la opinion de
clientes, socios comerciales e inversores. La reputacion de una empresa esta
intrinsecamente ligada a su cultura, y esta conexién puede ser un activo
estratégico valioso, y es cuando se debe de innovar dejando de lado una cultura

tradicional para convertirla en una cultura organizacional participativa.

Cultura tradicional Cultura participativa
Autocratica a impngi[ivg e Tpyseeqyrse Ty ey ey ey -reepe gy ooy sy ey ooy - Participaliva ¥ libaral
T T T T T * Dascantralizada
Muchos r1ivelesjerérquicns BT e » Pocos niveles jarérquicns
Poca amplitud de mando g et #» Gran amplitud de mando
T I OSSR N —— * Informal
Conservadurisme y mantenimiento del stafy gue - oo de. Creatividad e innovacion
CAMMBIOE BIVIOE Y DPCHIIBEIVIIHE  thiriciontocetiniosanssestosinss e omts ot e st sttt ...y Cambios rapidos y radicales
Horizonte de planeacidn de largo plazo oo e e Horizonta de corto plazo
Enfoque en |as ganancias a corto plazo . ————— i » Enfoque en las ganancias a largo plazo

Enquua an al contral da los TR T e » Enfoque en la calidad v el servicio

Recompensas basadas en la antigledad .. S g RECOMpensas basadas en el desempeno

(Caracteristicas de la cultura organizacional. Tomado de “Comportamiento organizacional”
Chiavenato 2009, Pag. 131).

La dinamica naturaleza de la cultura organizacional se manifiesta en su
capacidad para evolucionar y adaptarse a las circunstancias cambiantes. Los
cambios en la cultura son un fendmeno intrincado, influenciado por una

interseccion de factores internos y externos que dan forma a la identidad y el
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funcionamiento de la empresa. La cultura de una empresa puede experimentar
transformaciones notables con cambios en el liderazgo. El estilo, los valores y las
estrategias de los nuevos lideres a menudo dejan una huella profunda en la cultura
organizacional. Una transicion de liderazgo, ya sea hacia un enfoque mas
colaborativo, innovador o orientado a resultados, puede catalizar cambios

significativos en la forma en que los empleados perciben y experimentan la cultura.

En el dinamico escenario empresarial, las empresas se enfrentan
constantemente a nuevas realidades. Ya sea la adopcion de tecnologias
emergentes, la entrada a nuevos mercados o la reevaluacion de modelos de
negocio, estas realidades pueden exigir ajustes en la cultura. La capacidad de
adaptarse a los cambios en el entorno empresarial sin perder la identidad cultural
es un desafio clave. Las empresas no existen en un vacio, y las tendencias
sociales y econdmicas externas ejercen una influencia poderosa en la cultura
organizacional. La creciente conciencia social, la diversidad e inclusion, y las
demandas cambiantes de los consumidores son solo algunos de los factores que
pueden impulsar ajustes en la cultura. Las empresas que responden
proactivamente a estas tendencias suelen destacarse en la retencién de talento y

en la adaptacién a un mercado en constante evolucion.

2.5 Estudio de Caso de Empresa Guia

En este caso de estudio, se analiz6 como trabaja y se maneja una empresa
gue se mantendra en anonimato por discrecién de la misma, y esta la usaremos
como ejemplo para entender mejor como funcionan las empresas y alcanzan el

exito. Llamaremos a esta empresa "Empresa Guia" para proteger su identidad.

Aungue no se mencionara quien es la empresa, se basara la informacion en
estrategias exitosas observadas en dicha startup. Estas estrategias se han

adaptado para crear un caso de estudio que ayudara a aprender sobre temas
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como; coOmo gestionan a su personal, sus estrategias de retencién, como fomentan

la innovacion y la sostenibilidad, y mas.

Este estudio tiene como objetivo proporcionar una vision detallada de los
desafios y oportunidades que enfrentan las empresas en el mundo actual. Ademas,
de inspirar a aquellos que quieren mejorar sus propias estrategias empresariales

y alcanzar el éxito en un mundo que siempre cambia.

Al explorar como la Empresa Guia aborda sus problemas y las soluciones
gue encuentra, se espera entender mejor qué factores influyen en como les va a
las empresas y como toman decisiones importantes. A medida que se avance en
este estudio, se veran las estrategias y practicas que han ayudado a esta empresa
a destacar en su mercado. Hay que tener en cuenta que, aungue no sepamos
quién es la empresa, las lecciones que aprenderemos son aplicables a muchas

otras organizaciones que buscan ser exitosas en el mundo empresarial.

La empresa guia, es una comparfia mexicana fundada en 2018 por un
emprendedor extranjero, se especializa en mejorar la gestion de las solicitudes de
empleo para otras empresas. Logra este propdsito mediante una plataforma que
reune todas las aplicaciones en un solo lugar, aprovechando la tecnologia y los

bots digitales.

La historia de la empresa guia es como la mayoria de las startups: llena de

intentos que no funcionaron, lecciones aprendidas y mucho esfuerzo.

Todo comenzd en 2018 después de varios intentos sin éxito de crear nuevas
empresas. Fue entonces cuando el fundador, conocié a su socio y decidieron
comenzar una Startup. Su idea era ayudar a jévenes extranjeros a encontrar

oportunidades de practicas en México.

En 2019, se dieron cuenta de que las empresas necesitaban mejorar su
imagen como empleadores y encontrar el mejor talento disponible. Fue asi como

surgio La empresa guia.

79



El 2020 fue un afio de crecimiento para su equipo. Jovenes con grandes
suefios se unieron al proyecto con el objetivo de ayudar a las empresas a contratar

talento de manera justa y a las personas a encontrar el trabajo de sus suefios.

En 2021, logré una inversion importante que les permiti6 expandirse y
ayudar a empresas en América Latina a encontrar talento de manera eficiente.

También crearon un programa para impulsar el desarrollo de talento.

El 2022 fue un afo destacado. La revista Forbes los reconocié como una de
las 30 promesas en el mundo de los negocios, y la empresa obtuvo la certificacion
B-corp, o que muestra su compromiso con la responsabilidad social y la

sostenibilidad.

A lo largo de estos afos, se ha pasado de ser una idea a convertirse en un
referente en la busqueda y retencion de talento en América Latina. Su historia
muestra que el trabajo constante, la voluntad de aprender y la pasién

emprendedora son clave para el éxito de las startups.

A pesar de su corta historia, esta empresa guia ha llamado la atencion
debido a su rapido crecimiento y su potencial para convertirse en una "empresa
unicornio”, es decir, una empresa con un valor de mercado que supera los mil
millones de ddlares. No obstante, en el segundo semestre de este 2023, enfrentd
dificultades econdmicas que llevaron a recortar al 60% de su fuerza laboral, una
situacion que impacté profundamente al fundador, ya que valora mucho a su

equipo humanao.

A pesar de estos desafios, la empresa ha implementado estrategias clave
para retener a sus colaboradores, lo que ha sido fundamental para su éxito como

startup. Algunas de estas estrategias incluyen:

) Compensacion Competitiva: Ofrece salarios y beneficios
atractivos, incluyendo incentivos salariales, seguros de salud y planes de

jubilacion, ademas de prestar atencién al bienestar emocional de sus
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empleados.

° Programas de Desarrollo Profesional:  Proporciona
oportunidades de crecimiento y desarrollo mediante programas de
formacién y capacitacion continua.

° Cultura Organizacional: Fomenta una cultura que valora la
diversidad y la inclusion, creando un entorno en el que los trabajadores se
sienten respetados y parte importante del equipo.

) Bienestar del Personal: La empresa se preocupa por la salud
y el bienestar de sus empleados, ofreciendo atencion médica y apoyo en
salud mental, asi como actividades que promueven el bienestar en el
trabajo.

) Comunicacion Activa: Fomenta la participacion de los
colaboradores a través de encuestas y retroalimentacion constante, o que
contribuye a mejorar la experiencia laboral.

) Responsabilidad Social Empresarial: Se compromete con
iniciativas de responsabilidad social corporativa, participando en proyectos
de sostenibilidad, lo que aumenta el sentido de propdésito y orgullo de los

empleados.

A pesar de la pérdida del 60% de su fuerza laboral en el segundo semestre
de 2023, la empresa guia se enfocé en fortalecer a los colaboradores restantes y
adaptarlos a nuevos programas y productos. Hoy en dia, es un referente en la
interseccion entre tecnologia y gestion de talento humano. El articulo de Forbes

destaca:

“El impresionante crecimiento de la empresa guia. A pesar de no haber
recaudado una gran cantidad de capital y depender principalmente del
bootstrapping, la plataforma ha experimentado un crecimiento constante. En 2021,
recibieron mas de 76,000 solicitudes de mas de 10 paises y ayudaron a 564
empresas a cubrir 2,897 vacantes utilizando sus servicios. Su objetivo a mediano

plazo es impactar a un millon de candidatos y servir a mas de 1,000 empresas. En

81



el articulo se enfatiza las oportunidades en México y la capacidad de tener un
impacto positivo en millones de personas al abordar problemas con soluciones

efectivas y equipos sélidos”.

Se realiz6 una breve encuesta a través de LinkedIn a 13 empleados de la
empresa guia, en la que se les pregunté sobre la cultura organizacional, su
bienestar emocional, el equilibrio entre trabajo y vida personal, asi como sus
perspectivas de desarrollo profesional en la empresa. A continuacion, se

comparten las respuestas obtenidas

¢ Cémo describirias la cultura organizacional de nuestra empresa en una palabra?

Colaborativa
7.7%

Solidaria
7.7%
Dinamica
7.7%

Innovadora

Flexible

QOrientada a resultados
16.4%

Inclusiva
23.1%

Gréfico de la respuesta de la pregunta 1. de la encuesta realizada

Siendo una empresa con pocos afios en el mercado sabe que su cultura
organizacional debe ir de la mano con la innovacion y la inclusién, ya que la

mayoria de sus colaboradores son de la generacién centennial.

¢Sientes que la cultura organizacional de la empresa promueve
un ambiente de trabajo inclusivo y diverso?

Tiene oportunida... —y
7.7%

Se esta trabajan. ..

Si, definitivamente
69.2%
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Grafico de la respuesta de la pregunta 2. de la encuesta realizada

El 69.23% de los colaboradores de la empresa guia dicen que promueven
un ambiente de trabajo inclusivo y diverso. Esto sugiere que la mayoria siente que
la empresa esta haciendo un esfuerzo positivo en ese sentido. Seria interesante
investigar mas para comprender como perciben la inclusién y la diversidad en el

dia a dia laboral.

¢ Como te sientes con respecto a tu bienestar emocional en el trabajo? ;La empresa
proporciona recursos para apoyar tu salud mental?

el 100% respondi6: "Me siento bien, y la empresa ofrece recursos efectivos”

Grafico de la respuesta de la pregunta 3. de la encuesta realizada

Esto es un punto muy enriquecedor para la empresa guia ya que el 100%
de sus colaboradores mencionan que la startup se preocupa por ellos en el tema

emocional, dando recursos para apoyo de salud mental.

¢ Coémo calificarias el equilibrio entre tu vida personal y profesional en nuestra
empresa?

Varia segun la carga de trabajo

Bueno, aunque a veces trabaj...

Excelente, puedo mantener u...

Aceptable, pero podria mejorar

Gréfico de la respuesta de la pregunta 4. de la encuesta realizada
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Esta pregunta ha generado respuestas muy diversas. Puede ser que esto
se deba a los distintos roles que desempefian en la empresa o a las diferentes
cargas de trabajo que tienen los colaboradores.

¢Has tenido conversaciones sobre tu plan de carrera y metas profesionales con tu ito
supervisor o recursos humanos?

He tenido algunas co...
15.4%

Si, he tenido convers. .
8469, Oresainviert...

92.3%

Gréfico de la respuesta de la pregunta 5. de la encuesta realizada

El crecimiento y capacitacion, como se menciono en el punto de plan carrera
es algo crucial para el desarrollo profesional y crecimiento personal. La empresa

guia cuenta con el 90% de satisfaccion en temas de oportunidades de dicha indole.

¢Coémo describirias el apoyo que recibes de tus superiores y colegas para tu
desarrollo profesional?

En su mayoria, pero
7.7%

Varia segun la person...
23.1%

Recibo un gran apoy...
69.2%

Gréfico de la respuesta de la pregunta 6. de la encuesta realizada

La empresa guia puede tener un area de oportunidad en cuanto al trabajo
en equipo, y como interactdan entre ellos..
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Grafico de la respuesta de la pregunta 7. de la encuesta realizada

La empresa guia se destaca por ser una de las startup con mayor enfoque
en sus colaboradores para lograr un crecimiento exponencial en su carrera
profesional.

¢Cuales son tus expectativas a largo plazo en cuanto a tu desarrollo profesional
dentro de la empresa?

Fortalecer el apoyo en
15.4%

Facilitar el equilibrio

Ofrecer mas

Gréfico de la respuesta de la pregunta 8. de la encuesta realizada
Estas fueron las tres opciones de la Ultima pregunta:

- Facilitar el equilibrio entre trabajo y vida personal.
- Ofrecer mas oportunidades de desarrollo.

- Fortalecer el apoyo en salud mental.

Esto muestra que los colaboradores desean continuar creciendo profesionalmente,
pero también buscan equilibrar su salud mental y vida personal.

Después de llevar a cabo esta encuesta, se destaca con énfasis a la
empresa guia siendo un gran referente innegable en lo que respecta al liderazgo
con sus empleados, a pesar de su poco tiempo relativamente breve en el mercado.
En este proceso de evaluacién, emerge con una claridad sorprendente que el
objetivo primordial de la empresa, y, por encima de todo, su activo mas preciado,
radica en el talento humano y compromiso de su personal. Estos individuos no solo
ocupan un rol fundamental en el engranaje de la organizacion, sino que también

personifican el alma de su éxito de la empresa. Lo que resulta ain mas

85



impresionante es que, en un lapso de tiempo relativamente breve, la empresa guia
ha sido capaz de forjar y consolidar un entorno laboral en el que la retencién del
talento y el cultivo del liderazgo interno se encuentran en el centro de su mision y
vision corporativas. Esta devocidn apasionada hacia su equipo humano no solo ha
fortalecido de manera significativa su cultura organizacional, sino que también le
ha conferido a la empresa guia a tener un estatus que trasciende sus propias
fronteras. Esta empresa sin duda es un referente fuerte para otras startups y
empresas que anhelan prosperar en el vertiginoso y competitivo mundo

empresarial de la actualidad.

CAPITULO IIl “LA ROTACION DE LOS CENTENNIALS”

3.1 Antecedentes de la Rotacién Voluntaria del Personal

La rotacion voluntaria del personal, que también se conoce como renuncia
voluntaria o cambio de trabajo, es un tema importante en la gestién de recursos
humanos en los dltimos tiempos. Se trata de cuando los colaboradores deciden
dejar su trabajo por su propia voluntad para buscar mejores oportunidades
laborales, condiciones de trabajo o un ambiente mas satisfactorio. A lo largo de la
historia, este fendmeno ha cambiado mucho debido a factores sociales,
econdmicos y tecnologicos. En este ensayo, se va a explorar cdmo ha
evolucionado la rotacion voluntaria de empleados con el tiempo y como afecta a

las empresas.

Antecedentes Histéricos

La historia de la rotacion voluntaria del personal tiene sus raices en la
Revolucién Industrial del siglo XIX, un periodo de grandes cambios econémicos y
sociales en Europa y América del Norte. En ese momento, la mayoria de las

personas trabajaban en fabricas y talleres, donde las condiciones laborales eran
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duras y peligrosas. La falta de leyes laborales y derechos basicos llevo a que los
colaboradores cambiaran de trabajo con frecuencia, ya que las condiciones eran
dificiles y las opciones de empleo limitadas. Los trabajadores a menudo dejaban
sus empleos en busca de mejores condiciones y salarios. (Endalia, 2020)

Esta tendencia de rotacién voluntaria siguié siendo importante en el siglo
XX, especialmente durante las dos guerras mundiales y la Gran Depresion.
Durante estos tiempos, la movilidad laboral se vio influenciada por factores
econdémicos y sociales, ya que los trabajadores buscaban trabajos mas estables y

una mejor calidad de vida.
“El Auge de la Rotacién Voluntaria en el Siglo XXI

Con la llegada del siglo XXI, la rotacion voluntaria de empleados se
volvid mas relevante en el mundo laboral. Varias razones contribuyeron a esto,

como:

1. Cambio en las expectativas de los trabajadores: En la
actualidad, los colaboradores valoran mas tener un trabajo que les haga
sentirse satisfechos, equilibrar su vida laboral y personal, y tener
oportunidades de crecimiento en un ambiente de trabajo agradable. Cuando
no encuentran estas condiciones en su trabajo actual, buscan nuevas
oportunidades.

2. Avances tecnoldgicos: La globalizacién y la tecnologia,
les permiten a las personas buscar empleo en cualquier parte del mundo.
Esto significa que los empleados no estan limitados geograficamente, lo que
les da la opcion de explorar nuevas oportunidades laborales en diferentes
lugares o incluso en linea.

3. Mayor flexibilidad: La fuerza laboral moderna es mas

movil y dispuesta a cambiar de empleo con frecuencia. Esto ha llevado a un
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aumento en la rotacion voluntaria, ya que los empleados buscan
experiencias laborales diversas y enriquecedoras.

4. Importancia de la cultura de la empresa: Las empresas
gue ofrecen un ambiente de trabajo positivo y una cultura organizacional
sélida tienen mas probabilidades de retener a sus empleados. Por otro lado,
las empresas que no lo hacen experimentan una rotacion mas alta”.
(Endalia, 2020)

La rotacion voluntaria del personal tiene un impacto significativo en las
empresas. Por un lado, puede ser costoso en términos de reclutamiento y
capacitaciéon de nuevos empleados, ademas de la pérdida de conocimiento y
experiencia de los trabajadores que se van. Por otro lado, puede ser una
oportunidad para las empresas para atraer nuevo talento humano y mantener una

fuerza laboral comprometida y motivada.

La gestibn de la rotacion voluntaria se ha convertido en una parte
fundamental de la estrategia de recursos humanos en las organizaciones
modernas. Las empresas buscan entender las razones detras de la rotacion y
tomar medidas para retener a los empleados mas valiosos. Esto incluye la mejora
de las condiciones laborales, el desarrollo profesional, el equilibrio entre la vida

laboral y personal, y la creacion de una cultura organizacional atractiva.

La rotacion voluntaria de empleados ha cambiado con el tiempo, desde las
dificiles condiciones de trabajo en la Revolucion Industrial hasta la mayor movilidad
laboral en tiempos modernos. Esto afecta a las empresas en la gestion de su
personal y en su capacidad para competir. Entender cdmo esto ha evolucionado
es fundamental para abordar el tema de manera efectiva y crear un lugar de trabajo

gue retenga y atraiga al talento necesario para tener éxito en el siglo actual.
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3.2 Andlisis de Rotacion de Colaboradores Centennials

Los Centennials llegaron a cambiar la forma en que vemos el trabajo. Hace
unas décadas, se consideraba un logro quedarse en un solo trabajo durante toda
la vida laboral, ya que esto traeria beneficios al jubilarte pero es cierto que esta
jubilacién se veia a un largo plazo es decir si entrabas a trabajar de 20 afios tenias
gue estar alrededor de 30 afios para recibir dichos beneficios, es decir dejabas de
trabajar a los 50 afilos y mensualmente tienes asegurado tu sueldo mensual y
pensién como colaborador jubilado, hoy en dia este beneficio no existe para las
nuevas generaciones. Sin embargo, en la actualidad, esta perspectiva ha
cambiado drasticamente. La generacion Centennial, ha adoptado una mentalidad
diferente en relacion al trabajo. En lugar de buscar estabilidad a largo plazo,
valoran la busqueda constante de nuevos desafios y un equilibrio saludable entre
su vida personal y profesional. Este ensayo explora como los Centennials estan
redefiniendo la idea de la rotacion laboral y como este cambio de mentalidad esta

afectando el mundo laboral.

Las generaciones anteriores, como los Baby Boomers y la Generacion X,
solian pasar muchos afos, a veces décadas, en un solo trabajo. Sin embargo, los
Centennials han trastocado esta tradicion al adoptar una perspectiva diferente
hacia la rotacion laboral. Para ellos, cambiar de trabajo con regularidad se ha
convertido en algo positivo. Ahora se valora la capacidad de ajustarse rapidamente
a un entorno laboral en constante cambio, a lo que las empresas ven como
habilidad la cual es llamada “Adaptabilidad”. Esta nueva generacién no solo abraza
el cambio, sino que también reconoce la diversidad como una fortaleza en el
ambito laboral. La habilidad de afrontar desafios diversos se considera una ventaja
en lugar de una desventaja. A medida que los Centennials avanzan en sus
carreras, estan derribando la percepcion de que la lealtad a un solo empleador es
la Unica manera de demostrar compromiso laboral. En cambio, su enfoque se

centra en explorar multiples oportunidades y encontrar valor en la adaptabilidad.
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Esta actitud estd impulsando cambios significativos en la forma en que las

empresas gestionan y retienen a su talento joven.

Con el tiempo, la cantidad de afios que la gente trabaja en un mismo lugar
ha bajado mucho. Un estudio de Deloitte muestra que la cantidad promedio de
afnos que la gente se queda en un trabajo ha disminuido. Aunque cada persona es
diferente, aqui agrego una gréafica con los datos que en promedio duran las

generaciones en las empresas:

Promedio de afnos de permanencia en empleos para diferentes generaciones

Baby Boomers
(1946-1960)

Generacion X
(1961-1981)

Millennials
(1981-1994)

Generaciones

Centennials
(1995-presente)

ARos

Gréfico realizado basado en informacion del libro Centennials, Borrachia Carolina, 2019.
Pag. 43.
- Baby Boomers (1946-1960): 20 a 30 afios en promedio en cada trabajo.
- Generacion X (1961-1981): 8-10 afios en promedio en cada trabajo.
- Millennials (1981-1994): 5 afios en promedio en cada trabajo.
- Centennials (1995-2010): se estima que sera de 6-8 meses en promedio en cada trabajo.

Lo que mas sobresale en los Centennials es que siempre buscan cosas
nuevas. No les gusta quedarse en su "zona de confort", que es como una etapa

donde ya saben todo y no pueden aprender mas. En cambio, quieren seguir
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aprendiendo y creciendo.

Zumaeta (2022) menciona en “un estudio del periddico The
Independent encontré que el 43% de los Centennials planea buscar un trabajo
diferente en los proximos dos afos, y solo el 28% planea quedarse en sus trabajos

durante mas de dos arios”.

Aunque el salario es importante, la razén principal para cambiar de trabajo
es que no estan contentos con la manera en que las empresas actian y con lo que
creen. A veces, los Centennials solo trabajan en un lugar durante unos 8 meses.
Esto pasa en parte porque los trabajos normales de 9 a 5 no les ofrecen los retos
que les gustan. Son personas que siempre quieren aprender cosas nuevas y
prefieren estar en situaciones donde tienen que esforzarse mas. Ademas de querer
desafios nuevos todo el tiempo, a los Centennials no les gusta poner su vida
personal en segundo lugar por el trabajo. Prefieren trabajos que les den flexibilidad,
para poder equilibrar mejor su vida y su trabajo. Por eso, les gustan las plataformas

de trabajo independiente, porque les dan mas libertad y control en su trabajo.

La rotacion de los colaboradores puede deberse a diversas causas, segun
la industria y el trabajo que se desempefia. Algunas de las causas mas comunes

de rotacion de personal son:

1. Descontento en el trabajo: Los colaboradores que no estan contentos con
su trabajo, su entorno laboral o su salario tienden a buscar nuevas oportunidades,

lo que lleva a la rotacion.

2. Falta de oportunidades de crecimiento profesional: Cuando no hay
posibilidades de avanzar y desarrollarse en una organizacion, los empleados

buscan empleo en otros lugares.
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3. Desequilibrio entre trabajo y vida personal: Las largas jornadas laborales
o la falta de flexibilidad pueden llevar a que los empleados decidan dejar la

empresa.

4. Conflictos en el lugar de trabajo: Los desacuerdos, la mala gestion y la
falta de comunicacion efectiva pueden crear un ambiente laboral negativo que a

Su vez provoca la rotacion.

Los estudios que he mencionado anteriormente ayudan a entender un
comportamiento que a menudo se interpreta como si a las personas les importara
poco su trabajo o si cambiaran de opinién rapidamente, pero en realidad, se trata
de generaciones con nuevas preocupaciones. Ademas, las empresas todavia
estan aprendiendo cdmo manejar esta nueva forma de ver el trabajo. La rotacion
laboral de los Centennials no significa que no les importe su trabajo o que no sean
constantes, mas bien es su respuesta a la busqueda de un equilibrio entre su vida
personal y laboral, y su deseo de siempre tener nuevos desafios en su carrera.
Entender y adaptarse a esta perspectiva es muy importante para las empresas que
quieren atraer y conservar el talento de esta generacibn que siempre esta

cambiando.

3.3 Repercusiones de la Rotacion de Personal Dentro de la Empresa

En este punto, se mencionaran las distintas consecuencias de que las
personas se vayan y lleguen a trabajar en una empresa. El cémo esto afecta la
manera en que trabajan juntos, lo productivos que son, cOmo se sienten y cuanto
dinero gana la empresa. Cuando mucha gente entra y sale de una empresa, puede
afectar negativamente la forma del trabajo en equipo. La forma en que las personas
hacen su trabajo y se comportan se llama cultura. Si esto sucede con frecuencia,
es complicado tener una cultura sdlida y unida. Los nuevos colaboradores pueden

tener problemas para adaptarse y seguir las mismas reglas y creencias que los
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demas empleados, porque no hay estabilidad y no se pueden aprender las cosas

importantes de la empresa.

Un efecto significativo de que la gente se vaya a menudo es que afecta la
cantidad y calidad del trabajo. Cuando los colaboradores se van, se detiene el
trabajo normal. Ensefar a los nuevos colaboradores, que se acostumbren a su
trabajo y aprendan las habilidades toma tiempo, lo que hace que las cosas se
hagan mas lentamente. Ademas, las personas que tienen experiencia a menudo
hacen un trabajo mejor porque saben lo que estan haciendo, y cuando se van, la
calidad del trabajo puede bajar.

Cuando mucha comienza a rotar se permea la parte moral y de compromiso,
puede hacer que los colaboradores que se quedan se sientan tristes y menos
interesados en su trabajo. Ver a colegas marcharse a menudo puede crear
preocupacion y duda en los que se quedan. La falta de estabilidad en el trabajo
puede hacer que los empleados se sientan menos unidos a la empresa y menos
comprometidos con ella. Cuando la gente no estd comprometida, generalmente no
ponen mucho esfuerzo en su trabajo, lo que afecta directamente a cuanto trabajo
se hace y a lo bien que se hace.

Uno de los puntos claves que debe tomar la empresa con la rotacion de
colaboradores es la parte econdmica y el costo que este implica. Cuando muchos
colaboradores se van y vienen en una empresa, esto cuesta mucho dinero. Los
gastos incluyen encontrar, elegir y entrenar a nuevos empleados. Gastar tiempo y
recursos en colaboradores que luego se van significa perder dinero. Ademas, si la
rotacion es demasiado alta, los empleados que se quedan pueden tener que hacer
mas trabajo, lo que puede hacer que se cansen mucho, e incluso entren en etapa
de estrés o burnout y esto conlleva a que la empresa disminuya su productividad

y los objetivos no se logren.

Cuando la rotacién de personas es constante en la empresa, afecta mucho

la forma en que se trabaja en conjunto, y empiezan las preguntas entre el entorno
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laboral, ¢cuanto trabajo hacemos?, ¢cdmo nos sentimos? y ¢cuanto dinero
ganamos? Para lidiar con esto, se debe pensar con cuidado y encontrar formas de
evitar que la gente se vaya. Cuando se logra esto, se vuelve més fuerte el mercado
laboral competitivo y se mantiene un lugar de trabajo donde las personas estén
contentas y hacen un trabajo productivo. Invertir en mantener a los empleados es

invertir en el éxito a largo plazo de las empresas.

3.4 Pérdidas en Costos al Momento de la Rotacién

La rotacion de personal, que se refiere a la gente que se va y viene
de una empresa, es un tema que preocupa a muchas empresas en todo el mundo.
Aunque es normal que la gente cambie de trabajo de vez en cuando, esto puede
costarle mucho dinero a una empresa y hacerla menos eficiente. Este trabajo se
enfoca en calcular cuanto dinero se gasta y qué gastos conlleva para una empresa
cuando su personal cambia constantemente, y también busca ideas para reducir

estos problemas.

Chiavenato (2000) afirma “la rotacién de personal no es una causa,
sino un efecto de ciertos fendmenos producidos en el interior o el exterior de la
organizacion, que condicionan la actitud y el comportamiento del personal. Por
tanto, es una variable dependiente (en mayor o menor grado) de los fenbmenos

internos o externos de la organizacion”. (p. 195)

La rotacidn de personal implica gastos que afectan a las empresas.
Chiavenato (2000) menciona “el costo de rotacién de personal,
representa todo desembolso de dinero o que pueda expresarse en términos
monetarios relacionado directa o indirectamente con la desvinculacién del
personal de la empresa”. Segun Chiavenato la rotacién de colaboradores

conlleva gastos primarios, secundarios y terciarios.
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Costos primarios: Se relacionan directamente con el retiro de cada
colaborador y su reemplazo por otro. Incluyen: costos de reclutamiento
y seleccion, costos de ingreso, costos de desvinculacion, costos de

capacitacion.

Costos secundarios: Cubren aspectos dificiles de medir en forma
cualitativa porque son mas sobre la calidad que sobre la cantidad. Son
efectos inmediatos que vienen con el cambio de personal. Los costos
adicionales incluyen: cémo afecta a la produccion, como afecta a la
actitud del personal, costos fuera del trabajo y costos fuera de las

operaciones normales.

Costos terciarios: Se relacionan con los cambios a futuro, que se
manifiestan a mediano y largo plazo. Mientras que los costos
principales se pueden medir con niumeros y los secundarios son mas
sobre la calidad, los costos terciarios son simplemente estimaciones.
Estos incluyen gastos adicionales y pérdidas en los negocios.
(Chiavenato, 2000)

El equipo de "Recursos Humanos" se debe encargar de manejar a los

colaboradores, pero la rotacién de personal necesita la atencién de todas las

areas de la empresa.

Cuando se intenta averiguar cuanto dinero una empresa gasta debido a

gue su personal cambia, los numeros son diferentes segun el tipo de negocio,
cuanta gente trabaja en la empresa y donde esta ubicada. No obstante, un
estudio de la empresa Apli jobs nos ayuda a entender el costo que tiene la

rotacion por afo.

“Cada afo las empresas en México pierden 1.1 billones de pesos
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por la rotacion de sus colaboradores, de acuerdo con un analisis elaborado por
Apli, startup de software e Inteligencia Artificial para seleccion de talento. De
acuerdo con el analisis realizado por la startup, cada colaborador que rota tiene
un impacto promedio de 47,000 pesos para las organizaciones de diversos

sectores de la industria y del comercio nacional.” (MIT SMR México, 2022).

Este mismo estudio menciona que a las empresas les toma unos 40
dias encontrar a alguien nuevo cuando un colaborador deja la compafia.
Durante ese tiempo, pierden ventas porque no tienen a todos los empleados y
a menudo tienen que pagar horas extra para cubrir la falta de personal. Esta
estimacion tiene un costo con la pérdida de productividad de 25,000 pesos

mexicanos por colaborador que sale de la empresa.

Estas cifras sugieren que la rotacion de personal puede ser costosa vy,
en algunos casos, representar una inversion significativamente mayor que el
salario anual del empleado. Reducir la rotacién de colaboradores es esencial

para minimizar los costos asociados.

3.5 Prevencién y Prediccidén de Rotacion del Personal

Una vez que se tiene mas claridad de lo que implica la rotacién de
personal, se debe mencionar que esto también es conocido como la fluctuacion
de empleados. Y también es que tener cierto grado de rotacion es inevitable,
pero siendo conscientes que un alto indice de rotacién puede tener un impacto
negativo en la estabilidad y el rendimiento de una organizacion. En este punto,
se va centrar en las formas de como evitar y prever que los colaboradores se

vayan de su trabajo.

Predecir si los empleados van a irse implica usar informacion y analisis
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para saber quiénes podrian estar pensando en dejar su trabajo. Algunas de las

formas en que se hace esto incluyen:

- Reuvisar el historial de la empresa: Mirar como ha sido antes la rotacion
de empleados en la empresa para ver si hay patrones o cosas que se
repiten.

- Preguntar a los colaboradores si estan satisfechos: Hacer preguntas
regulares a los empleados para saber si estan contentos en su trabajo

y si hay problemas.

- Usar Programas de Computadora Inteligentes: Utilizar programas de
computadora que pueden aprender por si mismos para analizar datos y
decirnos si algun colaborador podria estar pensando en irse.

- Mirar como estan haciendo su trabajo: Ver como los colaboradores
estan haciendo su trabajo y lo que dicen sus supervisores sobre su

desemperio para ver si hay sefiales de que podrian irse.

En el mundo laboral de hoy, mantener a los empleados en una empresa
se ha vuelto un reto muy importante para que tengan éxito a largo plazo. Para
entender mejor esta situacion, se realizé una entrevista mediante la plataforma
de zoom a Tico Perezgrovas, el fundador de Empresas con Rumb. Su trabajo
consiste en ayudar a las empresas a revisar, mejorar y hacer mas fuerte su
forma de organizarse. Una de las personas expertas en el tema de las
relaciones humanas dentro de las empresas. Y en esta entrevista, Tico
contesto preguntas claves que ayudan a entender como los lideres pueden
hacer que los empleados se queden en la empresa y, en consecuencia, hacer

gue la empresa funcione mejor.
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Perezgrovas hablo sobre los errores mas comunes que cometen los
lideres y que pueden llevar a la salida de los colaboradores de una empresa,
destaco varios puntos criticos. Menciono que la falta de comunicacion efectiva
es esencial para mantener a los empleados comprometidos y satisfechos en
su trabajo. Ademas, sefialé que un error significativo que muchas empresas,
sin importar su tamafio, cometen es no brindar oportunidades de desarrollo y
crecimiento profesional. Esto es especialmente relevante cuando se trata de la
generacion centennial, ya que estos colaboradores buscan activamente crecer
en sus carreras profesionales. En su opinion, las empresas que no ofrecen
estas oportunidades suelen experimentar una alta rotacion de personal, ya que

utilizan a sus empleados para tareas sin fomentar su desarrollo.

Perezgrovas también resaltd la importancia de reconocer los logros y
esfuerzos de los colaboradores, sin importar cuan pequefios sean. Argumento
que el reconocimiento desempefia un papel fundamental en la motivacién de
los empleados y en la creacion de un sentido de pertenencia dentro de la
empresa. Ademas, subrayo6 que la empatia es esencial para los lideres, ya que
no tomar en cuenta las necesidades y preocupaciones de los colaboradores

puede conducir a la insatisfaccion y, en ultima instancia, a la renuncia.

Todos estos factores iniciales, segun Perezgrovas, contribuyen a la
importancia de proporcionar un equilibrio entre el trabajo y la vida personal.
Destaco que la falta de equilibrio puede dar lugar al temido "burnout”, que se
traduce en agotamiento y desequilibrio entre la vida laboral y personal, lo que

a su vez disminuye el rendimiento y la productividad de las personas.

Por ultimo, sefial6 que un factor adicional es que los lideres y las

cabezas de las empresas a menudo no promueven un ambiente de trabajo
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positivo y saludable. Esta omision puede llevar a la creacion de un ambiente
toxico o poco saludable, lo que puede alejar a los empleados motivados y
comprometidos. En resumen, es esencial que los lideres se enfoquen en
mejorar estos aspectos para mantener a sus colaboradores satisfechos y

comprometidos en el lugar de trabajo.

También consultamos con Perezgrovas sobre las estrategias que
considera que los lideres deberian implementar para prevenir la salida de
colaboradores. El nos proporcioné cuatro puntos importantes que tanto los

lideres como el departamento de recursos humanos deben considerar:

1. Comunicacion abierta y regular. Mantener canales de comunicacion
abiertos para que los colaboradores puedan expresar sus inquietudes y
necesidades.

2. Encuestas de satisfaccion laboral y entrevistas de salida: Obtener
retroalimentacion honesta a través de encuestas y entrevistas de salida
para identificar areas de mejora.

3. Observacién de indicadores de desempefio: Estar atentos a sefiales de
descontento o insatisfaccién, como la disminucion de la productividad o
el aumento de las quejas.

4. Ofrecer desarrollo profesional: Proporcionar oportunidades de

crecimiento y desarrollo dentro de la empresa.

Estas estrategias, afirma Perezgrovas, son esenciales para retener a
los colaboradores y fomentar un ambiente de trabajo saludable y motivador.
Perezgrovas también mencioné que un punto clave para la prevencion de
bajas de colaboradores es el feedback, el cual debe ser fundamental para el
desarrollo de los colaboradores, y los lideres desempefian un papel crucial en

este proceso. Basados en este comentario, se le pregunté cémo creia que
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deberia ser un buen feedback, ya que muchas veces, incluso los lideres no
saben como darlo y mucho menos los colaboradores cémo recibirlo, y esto
podria ser perjudicial. El menciono6 que un buen feedback debe consistir en ser
especifico y concreto en las observaciones, ya que los comentarios vagos
pueden no ser utiles para el desarrollo. Proporcionar retroalimentacion
oportuna y no limitar el feedback a revisiones anuales, sino proporcionar de
manera regular. Recalcé que para él, un buen manejo del feedback de un lider
a un colaborador es a través de una reunién "Uno a Uno" una vez al mes y con
evaluaciones de mejoras. Se debe ser equitativo y no sesgado en las
evaluaciones, es decir, evaluar a los empleados de manera justa y objetiva.
Ofrecer soluciones y consejos, y no solo identificar areas de mejora, sino
también proporcionar orientacion sobre como mejorar, es decir, guiar a la
persona. Pero, sobre todo, un buen feedback debe ir de la mano de saber
escuchar activamente a los colaboradores, escuchar sus opiniones y estar

dispuesto a adaptarse.

Y todo esto con el proposito de retener y mejorar la relacién con el
colaborador, siempre enfocado en un objetivo especifico, que en este caso es
desarrollar un Plan de Carrera. Perezgrovas destaco la importancia de tener
un plan de carrera, el cual, en su punto de vista, debe constar de cinco puntos

fundamentales:

1. Identificacién de metas profesionales a corto y largo plazo: Ayudar a los
empleados a visualizar su futuro en la empresa.

2. Desarrollo de habilidades y capacitacion: Brindar oportunidades para
adquirir nuevas habilidades y avanzar en sus carreras.

3. Oportunidades de crecimiento y avance: Establecer un camino claro
para el progreso dentro de la empresa.

4. Mentoria y apoyo: Ofrecer mentoria y apoyo para el desarrollo

profesional.
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5. Reconocimiento y recompensas: Reconocer y recompensar el progreso

y los logros.

Este plan de carrera debe ser una colaboracion entre el colaborador, su
lider directo y el departamento de recursos humanos. Un plan de carrera sélido
no solo ayuda a retener a los colaboradores, sino que también contribuye a un

ambiente de trabajo mas motivado y comprometido.

La retencion de empleados es un desafio critico para las empresas en
la actualidad, y Tico Perezgrovas de Empresas con Rumbo proporcioné
valiosos conocimientos sobre como abordar este desafio. La comunicacion
efectiva, el feedback enriquecedor y un plan de carrera bien estructurado son
algunas de las estrategias clave que pueden ayudar a las empresas a
mantener su talento humano y fomentar un ambiente de trabajo saludable.
Estas préacticas no solo benefician a los colaboradores, sino que también

enriquecen la cultura y el éxito general de la empresa.

CAPITULO IV “GESTION Y RETENCION DE RH: LOS CENTENNIALS”

4.1 Gestion y Liderazgo Enfocado en los Centennials

Después de una minuciosa investigacién y consultas con expertos en el
tema, se tomaron los puntos de Jason Dorsey, un reconocido experto en
generaciones. Este enfoque de la gestion del liderazgo va 100% enfocado en la
Generacion Centennial, asi como en la creacion de directrices fundamentales
para interactuar y liderar de manera eficaz a dicha generacion. A lo largo de su
extensa carrera, Dorsey ha identificado una serie de lecciones esenciales que
son de suma importancia para lideres y gerentes al enfrentarse a la Generacion

Centennial.
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Una de las lecciones mas destacadas extraidas de la investigacion de
Dorsey es la necesidad de establecer una comunicacion efectiva. Los miembros
de la Generacion Centennial tienen una preferencia marcada por la
comunicacioén rapida y digital. Esto implica que los lideres deben adaptarse y
utilizar la tecnologia de manera efectiva para mantener un vinculo constante con
estos jovenes profesionales. Ademas, esta adaptacion requiere un enfoque mas
agil en la toma de decisiones y en la resolucion de problemas. En consecuencia,
los lideres y gestores deben demostrar flexibilidad y una apertura al cambio,
aspectos que se convierten en esenciales en este entorno empresarial en

constante evolucion.

Otro punto critico que emerge de la investigacion de Dorsey es la
importancia de brindar un sentido de propésito y significado en el trabajo. La
Generacion Centennial, al igual que muchas otras generaciones, valora las
organizaciones comprometidas con la responsabilidad social y la sostenibilidad.
En este sentido, los lideres y gestores deben esforzarse por alinear los valores
de la empresa con los de sus colaboradores. Este alineamiento no solo
contribuira a retener talento, sino que también potenciara la productividad y la
satisfaccion en el trabajo.

La diversidad e inclusion son valores fundamentales en el entorno laboral
actual. En este aspecto, la investigacion de Dorsey también proporciona una
guia sélida. Los lideres deben trabajar activamente en la creacion de un entorno
de trabajo que celebre la diversidad y promueva la inclusion. Esto implica la
implementacion de politicas de contratacibn mas equitativas y la puesta en
marcha de programas de capacitacién en sensibilidad cultural, con el objetivo
de fomentar un ambiente donde todos los colaboradores se sientan valorados y

respetados.

El conocimiento que tiene Jason Dorsey en relacion a la Generacion Z

brinda una base solida para disefar practicas de liderazgo y gestion en

102



empresas y startups. Al ajustarse a las preferencias y valores cambiantes de la
fuerza laboral, los lideres pueden capitalizar el potencial de sus equipos y
promover un ambiente de trabajo mas eficaz y satisfactorio. Estas lecciones
aplican no solo a la Generacion Centennial, sino que son aplicables a todos los
colaboradores, sin importar su edad o generacion. La adaptabilidad y la apertura
al cambio se convierten en elementos cruciales en la gestion de cualquier equipo

en la actualidad.

Siguiendo los puntos guia proporcionados por Dorsey y considerando
todo lo mencionado anteriormente, es esencial crear un enfoque solido que
abarque la gestion y el liderazgo necesarios en las empresas para establecer
una base inicial solida con el propésito de una gestion y retencion efectiva de la
generacion Centennial. Para llevar a cabo este proceso, podemos desarrollar
un marco detallado que nos permita comprender y aplicar estos conceptos en
la practica. A continuacién, se presenta una tabla que desglosa los elementos

clave de esta estrategia:

Elemento de Estrategia Descripcion

Establecer canales

de

comunicacion digital y 4&gil para

mantener una conexion constante con

Comunicacion Efectiva

los colaboradores Centennials.

Fomentar una retroalimentacion abierta

y una comunicacion bidireccional.
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Diversidad e Inclusiéon

Propésito en el Trabajo

Flexibilidad Laboral

Mentoria y Desarrollo

Implementar politicas de
contratacion equitativas y programas de
capacitacion en sensibilidad cultural.
Crear un ambiente de trabajo que
celebre la diversidad y promueva la

inclusion.

Alinear los valores de la empresa
con los valores de los colaboradores
Centennials, enfocandose en Ila
responsabilidad social y la
sostenibilidad. Proporcionar un sentido

de propdsito y significado en el trabajo.

Ofrecer opciones de trabajo
remoto o horarios flexibles para
adaptarse a las necesidades
individuales de los colaboradores

Centennials.

Establecer programas de
mentoria intergeneracional para
fomentar el aprendizaje continuo y la

transferencia de conocimientos. Ofrecer
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Responsabilidad Social

Innovacion y Colaboracion

Reconocimiento y

Retroalimentacion

Oportunidades de Carrera

oportunidades de desarrollo profesional.

Participar en actividades
benéficas y promover practicas
comerciales responsables. Involucrar a
los colaboradores en iniciativas de

responsabilidad social corporativa.

Fomentar un entorno que
promueva la innovacion y la creatividad.
Brindar espacio para que los
colaboradores Centennials propongan

ideas nuevas y creativas.

Proporcionar reconocimiento y
retroalimentacion constante para
asegurarse de que el trabajo de los
colaboradores sea valorado y sepan

como pueden mejorar.

Ofrecer un camino claro de
crecimiento profesional y oportunidades
de carrera dentro de la empresa. Motivar

a los colaboradores Centennials a
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comprometerse a largo plazo.

Tabla creada por autoria propia para la estrategia de retencién y desarrollo de los centennials, del

presente trabajo.

Esta tabla proporciona una base solida para desarrollar una estrategia de
gestion y liderazgo especifica para la Generacién Centennial. Sin embargo, es
importante destacar que esta estrategia debe ser adaptada y ajustada
continuamente para satisfacer las necesidades cambiantes de esta generacion.
La retroalimentacion constante y la evaluacion regular son clave para mantener
una gestion y retencion efectiva de los colaboradores Centennials en el entorno

empresarial en constante evolucion.

4.2 Estrategia para la Gestion y Retencion de Recursos Humanos: Los
Centennials
Estrategia de Directrices de Equipo para la Gestion y Retencion de la

Generacion Centennial

En el entorno empresarial actual, la gestion y retencion efectiva de los
colaboradores se ha convertido en un desafio crucial para las organizaciones. En
particular, la Generacion Centennial, conocida por su diversidad, espiritu
emprendedor y profunda conexion con la tecnologia, presenta un conjunto unico de
expectativas y preferencias que requieren una estrategia de gestion adaptada y

orientada al futuro.

Esta estrategia aborda la gestion y retencién de la Generacion Centennial sin
entrar en detalles sobre quiénes son. La estrategia se basa en la implementacion

de Directrices de Equipo, que son pautas y enfoques especificos que permiten a los
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lideres y colaboradores adaptarse y prosperar en un entorno empresarial en
constante evolucion. Desde el departamento de Recursos Humanos, el objetivo es
establecer un roadmap que brinde un marco claro y efectivo para liderar y retener a
los colaboradores Centennials. Estas directrices se centran en aspectos como la
comunicacion, la diversidad, la formacion, el desarrollo profesional y la alineacion
de valores, elementos clave para asegurar que esta generacion se sienta valorada

y comprometida en nuestra organizacion.

Buscando crear un entorno de trabajo que celebre la diversidad, fomente la
innovacion y promueva un sentido de propadsito en el trabajo, aspectos que sabemos
que son de suma importancia para la Generacién Centennial. Ademas, se busca
establecer un dialogo abierto y continuo con los colaboradores para ajustar y
optimizar estas directrices a medida que evoluciona el panorama empresarial y
generacional. Dicha estrategia de Directrices de Performance para la Gestion y
Retencion de Talento Centennial esta disefiada para empoderar a los lideres y

colaboradores aprovechando todo el potencial de la Generacién Centennial.

La estrategia va enfocada en un Roadmap de 3 tiempos con 6 Directrices de
Performance para la Gestion y Retencion de Talento Centennial con Enfoque en un
Plan Carrera.
Cada aspecto clave cuenta con un “Check List” para lograr tener una evaluacion de
la relacion del Lider Directo o Cabeza de Equipo hacia el colaborador. En cada
Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es "Deficiente" y 5 es "Excelente",
y esta la evalla la empresa, enfocAndonos en el departamento de recursos

humanos.
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Gréfico del road map creado por autoria propia para la estrategia de retencién y desarrollo de los
centennials, del presente trabajo.

Los 3 tiempos se desglosan de la siguiente forma:

Tiempo 1: Formacion (Primer y Sequndo Mes del Colaborador)

Objetivo: El objetivo de esta etapa es proporcionar una formacién integral y
efectiva a los nuevos colaboradores Centennial en sus dos primeros meses en la
empresa. Se busca asegurar que adquieran rapidamente las habilidades y
conocimientos necesarios para desempefiar sus funciones de manera competente
y se integren adecuadamente en el equipo y la cultura de la empresa. Ademas, se

pretende crear una base sélida para el compromiso y el rendimiento a largo plazo.
Conformado por dos directrices:

° Etapa 1: "Comprension y Preparacion Inicial”

° Etapa 2: "Comunicacion efectiva”
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Tiempo 2: Ejecucion (A partir del Tercer Mes del Colaborador)

Objetivo: Es permitir que los colaboradores Centennial apliquen
efectivamente las habilidades y conocimientos adquiridos durante la fase de
formacion. Se les brinda la oportunidad de asumir mas responsabilidades y
contribuir de manera significativa a los proyectos y objetivos de la empresa.
Ademas, se busca garantizar que se sientan valorados y respaldados en su
crecimiento profesional continuo, y sobre todo vayan de la mano con su carrera

profesional y el equipo con el que trabajan diariamente.

Conformado por tres directrices:

° Etapa 3: "Desarrollo Profesional y Plan Carrera”
° Etapa 4: "Colaboracién y Trabajo en Equipo”
) Etapa 5: "Desarrollo de Equipos y Desempefio del

Colaborador"

Tiempo 3: Cierre & Networking (Ultima Semana del Colaborador en la Empresa)

Objetivo: EIl tiempo final se centra en el cierre de la experiencia del
colaborador Centennial de manera positiva. El objetivo principal es proporcionar
oportunidades para que los colaboradores salientes establezcan conexiones y
redes profesionales solidas que puedan ser beneficiosas para su futuro. Esto
incluye actividades de despedida, la transferencia de conocimientos a otros
miembros del equipo y la creacion de un ambiente donde los colaboradores se
sientan apreciados y se les dé la oportunidad de expresar su aprecio hacia la
empresa. Ademas, se busca que los colaboradores salientes se conviertan en
embajadores de la marca y mantengan vinculos con la organizacion incluso

después de su salida.
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Conformado por una directriz:
° Etapa 6: "Ambiente de Trabajo y Cierre de la Experiencia”

Estos 3 tiempos con 6 directrices los disefie para abordar las necesidades
especificas de los colaboradores Centennial a lo largo de su ciclo de vida en la
empresa, desde su incorporacion hasta su partida. El enfoque en la formacion, la
ejecuciony el cierre y networking contribuira a la gestion y retencion efectiva de méas

del afio en las empresas.

Directrices de Performance:
e Etapa 1: "Comprension y Preparacion Inicial”

La primera etapa de este roadmap, "Comprension y Preparacion Inicial”, es
fundamental para establecer una base soélida en la gestion y retencidon del talento
humano con un enfoque en el plan de carrera en nuestra organizacion. En esta
etapa inicial, el objetivo principal es adquirir un conocimiento profundo de nuestra
fuerza laboral actual, identificar areas de mejora y establecer las bases necesarias

para un desarrollo profesional efectivo.
Objetivo de la Etapa 1:

El objetivo central es comprender quiénes son los colaboradores, sus roles y
responsabilidades, y las dindmicas de trabajo dentro de la empresa. Segundo, se
preparan para implementar las directrices de equipo que facilitaran el desarrollo de
planes de carrera. Al finalizar esta etapa, se debe estar en una posicion 6ptima para
abordar el crecimiento profesional y la retencion de talento de manera estratégica y

efectiva.
Aspectos Clave:

1. Evaluacion de la Fuerza Laboral: Realizacibn de una
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evaluacion integral de nuestra fuerza laboral actual para identificar

habilidades, experiencia y contribuciones de los colaboradores.
Check List del Punto 1 : Evaluacion de la Fuerza Laboral:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.

= Evaluacion regular de las habilidades y experiencia de los colaboradores.
= Reconocimiento de las contribuciones y logros de los colaboradores.

» Identificacién de areas de desarrollo y capacitacion.

» Implementacion de programas de desarrollo profesional.

» Disponibilidad de oportunidades de crecimiento interno.

2. Claridad en los Roles v Responsabilidades: Se establecen

roles y responsabilidades claras para cada miembro del equipo,
asegurandonos de que comprendan su posicién en la organizacion. A través

de un Job Description.
Check List del Punto 2: Claridad en los Roles y Responsabilidades:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.

= Comunicacion efectiva de las expectativas del rol.
» Los colaboradores comprenden sus funciones y tareas.
* Procesos establecidos para la revision y actualizacion de roles.

» Los colaboradores participan en la definicién de sus roles.
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3. Valores Organizacionales: Se hace un punto de reminder para

volver hacer hincapié en los valores y la mision de la empresa para alinear a
todos los colaboradores con la vision de la organizacién. Este punto es clave
para que los colaboradores conozcan el rumbo de la empresa y entiendan

en que parte entran ellos al ejecutar su rol.
Check List del Punto 3: Valores Organizacionales:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.

= Crear comunicacion constante de los valores y la mision de la empresa.
» Alinear a los colaboradores con la vision de la organizacion.

» Valores organizacionales reflejados en la cultura de trabajo.

» Medicién del grado de alineacion de los colaboradores con los valores.

= Fomentar los valores en la toma de decisiones.

4, Equipo de Implementacién: Se crea un equipo interno

responsable de la implementacion y seguimiento de las directrices,
garantizando la diversidad de perspectivas y la efectividad en la ejecucion.
En este caso puede ser el departamento de Recursos Humanos o en dado

caso el Lider Directo.
Check List del Punto 4: Equipo de Implementacion:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempeiio para cada

punto.

»= Designacion de un equipo interno para la implementacion de directrices.

(Puede ser Recursos Humanos o el Lider Directo).
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= Diversidad de perspectivas en el equipo de implementacion.
= Comunicacion efectiva dentro del equipo de implementacion.
= Cumplimiento de roles y responsabilidades dentro del equipo.

» Seguimiento de avances y logros en la implementacion.

Esta etapa es esencial para construir una base soélida en la que se apoyaran

las fases posteriores de desarrollo del plan de carrera y retencion de talentos. Al

comprender completamente a nuestra fuerza laboral y prepararnos

adecuadamente, estaremos mejor equipados para maximizar el potencial de los

colaboradores y asegurar su éxito a largo plazo en nuestra organizacion.

e Etapa 2: "Comunicacion efectiva”

La segunda etapa del roadmap, "Comunicacién Efectiva," es esencial
para construir una base solida en la gestion y retenciéon de talentos, con un
enfoque en el desarrollo del plan de carrera en nuestra organizacion. En esta
etapa, nos centramos en el establecimiento de una comunicacion clara y eficaz
con los colaboradores, lo que es fundamental para fomentar la confianza, la
colaboracion y la satisfaccion en el trabajo.

Objetivo de la Etapa 2:

El objetivo principal de esta etapa es mejorar la comunicacion entre
lideres y colaboradores. A través de una comunicacion efectiva, se busca
asegurar que los mensajes clave se transmitan de manera clara, que se
fomente un ambiente de trabajo transparente y que se promueva una cultura
de retroalimentacion constante. Al finalizar esta etapa, se debe haber mejorado

significativamente la comunicacion en la empresa.

Aspectos Clave:

1. Canal de Comunicacién Abierto: Establecer un canal de

113



comunicacién abierto que permita a los colaboradores compartir ideas,

inquietudes y éxitos de manera efectiva.
Check List del Punto 1 : Canal de Comunicacién Abierto:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.

» Se fomenta y se utiliza un canal de comunicacién abierto en la
organizacion.

» Los colaboradores se sienten comodos compartiendo sus ideas y
preocupaciones.

= Existen canales para la comunicacion bidireccional con lideres vy

colaboradores.

2. Reuniones Efectivas: Definir un protocolo para reuniones efectivas

gue incluyan un propésito claro, una agenda y un seguimiento de acciones.Y
posterior a la reunién toda junta debe ser enviada a través de una minuta a los

participantes de esta
Check List del Punto 2 : Reuniones efectivas:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada
punto.

= Las reuniones tienen un propésito claro y se comunican agendas con
anticipacion.

= Se sigue un formato efectivo durante las reuniones, permitiendo la
participacion de todos.

» Se realiza un seguimiento de las acciones acordadas en las reuniones.
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» Se envia minuta con puntos acordados y puntos a seguir después d ela

reunion.

3. Comunicacion Interdepartamental: Fomentar la comunicacion y

colaboracion entre departamentos para abordar desafios interfuncionales de

manera efectiva.
Check List del Punto 3 : Comunicacion Interdepartamental:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.

= Se promueve Yy facilita la comunicacion entre departamentos para
abordar desafios interfuncionales.

» Los lideres colaboran en proyectos interdepartamentales de manera
efectiva.

» Se comparten aprendizajes y conocimientos entre areas de la

organizacion.

4. Retroalimentacién Constructiva: Establecer una cultura de

retroalimentacion donde se reconozcan logros y se aborden oportunidades de

mejora de manera constructiva.
Check List del Punto 4: Retroalimentacién Constructiva:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempeiio para cada

punto.
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» Existe una cultura de retroalimentacion en la organizacion.
= Se reconocen logros y se celebran los éxitos del equipo.
» La retroalimentacion se ofrece de manera constructiva para mejorar el

desempeiio.

e Etapa 3: "Desarrollo Profesional y Plan Carrera"

La tercera etapa del roadmap, "Desarrollo Profesional y Plan Carrera,"
representa un paso crucial en la gestion y retencion de talentos con un enfoque en
el desarrollo de una carrera significativa en nuestra organizacién. En esta etapa, se
enfoca en proporcionar a los colaboradores las herramientas y oportunidades

necesarias para su crecimiento profesional y desarrollo de un plan de carrera soélido.
Objetivo de la Etapa 3:

El objetivo principal de esta etapa es empoderar a los colaboradores para
qgue definan y persigan sus metas de desarrollo profesional y planifiguen sus
trayectorias en la empresa. Al finalizar esta etapa, se espera haber fortalecido el
compromiso de los colaboradores, aumentando su satisfacciéon y lealtad hacia la

empresa.
Aspectos Clave:

1. Formacion Continua: Ofrecer oportunidades de capacitacion y desarrollo

profesional que fomenten el crecimiento de habilidades y conocimientos.
Check List del Punto 1: Formacién Continua:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
"Deficiente" y 5 es "Excelente”. Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.

116



= Ofrecer programas de capacitacion y desarrollo profesional.
» Los colaboradores tienen acceso a recursos de aprendizaje y desarrollo.

» Se proporciona retroalimentacion y seguimiento después de la capacitacion.

2. Mentoria Interna: Establecer programas de mentoria interna para transferir

conocimientos y fomentar el desarrollo de liderazgo.
Check List del Punto 2: Mentoria Interna:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.

= Se tiene programas de mentoria interna que emparejan a colaboradores con
mentores.

» La mentoria interna fomenta la transferencia efectiva de conocimientos y
habilidades.

= Los mentores y mentees tienen acceso a recursos y apoyo para la mentoria.

3. Planificacion de Plan Carrera: Ayudar a los colaboradores a establecer

metas de desarrollo y a planificar sus trayectorias profesionales dentro de la

organizacién, desde su inicio hasta su cierre profesional en la empresa.
Check List del Punto 3: Planificacion de Plan Carrera:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempeiio para cada

punto.

» Ayudar a los colaboradores a establecer metas de desarrollo y planificar su

carrera.
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* Proporcionar oportunidades de avance dentro de la organizacion.
= Se realizan revisiones regulares de los planes de carrera de los

colaboradores.

e Etapa 4: "Colaboraciéon y Trabajo en Equipo”

La cuarta etapa del roadmap, "Colaboracion y Trabajo en Equipo,” se centra
en la promocién de una cultura de colaboracion y en el fortalecimiento de las
dindmicas de trabajo en equipo en nuestra organizacion. En esta etapa, se busca
fomentar la interaccion efectiva entre los colaboradores y los departamentos para

abordar desafios y lograr objetivos de manera conjunta.
Objetivo de la Etapa 4:

El objetivo principal de esta etapa es mejorar la colaboracion y el trabajo en
equipo en la organizacion. Se busca promover la valoracién de la diversidad de
perspectivas y habilidades de cada miembro del equipo, lo que contribuird a un

ambiente de trabajo mas eficiente y satisfactorio.

Aspectos Clave:

1. Fomentar |la Colaboracién entre Equipos: Establecer practicas

y espacios que fomenten la interaccidén entre equipos y departamentos para

abordar desafios de manera conjunta.
Check List del Punto 1: Fomentar la colaboracion entre Equipos:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempeiio para cada

punto.
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Se promueve y facilita la colaboracién entre equipos y departamentos.
Existen mecanismos efectivos para compartir conocimientos y recursos
interdepartamentales.

Se fomenta la comunicacién abierta y efectiva entre diferentes areas de la

organizacion.

2. Reconocimiento y Premios por Trabajo en Equipo: Valorar y

recompensar los esfuerzos de trabajo en equipo, incentivando la

colaboracion y el apoyo mutuo.
Check List del Punto 2: Reconocimiento y Premios por Trabajo en Equipo:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es

"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.

Se reconocen y recompensan los esfuerzos de trabajo en equipo.
Existen sistemas de premios que incentivan la colaboracién y el apoyo
mutuo.

Se promueve una cultura donde el éxito en equipo se celebra y se valora.

3. Diversidad v Valoracion de Experiencia: Promover la diversidad

de perspectivas y experiencias de cada miembro del equipo como un activo

para la organizacion.
Check List del Punto 3: Diversidad y Valoracion de Experiencia:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es

"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.

119



» Se valora la diversidad de perspectivas y experiencias de cada miembro del
equipo.

» Se implementan practicas inclusivas que fomentan la igualdad de
oportunidades.

= Se promueve un ambiente donde todos los colaboradores se sienten

valorados y respetados.

4, Actividades de Desarrollo de Equipos: Implementar actividades

gue fortalezcan las habilidades de trabajo en equipo y la colaboracién, asi

como la capacitacion en habilidades de liderazgo.
Check List del Punto 4: Actividades de Desarrollo de Equipos:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.

» Se llevan a cabo actividades regulares de desarrollo de equipos.
= Se proporciona capacitacién en habilidades de liderazgo y trabajo en equipo.

= Se promueve la participacion activa en actividades de desarrollo de equipos.

5. Evaluacion del Desempefio del Colaborador y

Retroalimentacion Constructiva: Evaluar y reconocer el desempefio de los

colaboradores en situaciones de trabajo en equipo y proporcionar

retroalimentacion constructiva.

Check List del Punto 5: Evaluacion del Desempefio del Colaborador y

Retroalimentacién Constructiva:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es

"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempeiio para cada
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punto.

Se evalla el desempefio de los colaboradores en situaciones de trabajo en
equipo.
Se proporciona retroalimentacion constructiva para mejorar el trabajo en
equipo.
Se reconocen y celebran los éxitos del equipo en situaciones de

colaboracion.

Etapa 5: "Desarrollo de Equipos y Desempefio del Colaborador”

La quinta etapa del roadmap, "Desarrollo de Equipos y Desempefio del

Colaborador," se centra en fortalecer las habilidades de trabajo en equipo y el

desempeiio individual de los colaboradores en las empresas. En esta etapa, se

busca

mejorar la capacidad de los equipos para alcanzar sus objetivos y el

rendimiento individual de cada miembro del equipo.

Objetivo de la Etapa 5:

El objetivo principal de esta etapa es empoderar a los equipos para que sean

mas efectivos y elevar el desempefio individual de los colaboradores. Se busca

lograr

una mayor colaboracién, una comunicacion méas eficaz y un rendimiento

sobresaliente.

Aspectos Clave:

1. Desarrollo de Habilidades de Trabajo en Equipo: Implementar

programas de desarrollo de habilidades de trabajo en equipo que fortalezcan

la colaboracion y la resolucion de problemas.
Check List del Punto 1: Desarrollo de Habilidades de Trabajo en Equipo:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
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"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.

Se implementan programas de desarrollo de habilidades de trabajo en
equipo.
Los equipos demuestran una mayor colaboracion y resolucién de problemas.

Se promueve una cultura de trabajo en equipo efectivo en la organizacion.

2. Capacitacion __en _Comunicacion __Efectiva:  Proporcionar

capacitacién en comunicacion efectiva para mejorar la claridad y la eficacia

de la comunicacion en el equipo.
Check List del Punto 2: Capacitacion en Comunicacion Efectiva:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es

"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.

Los colaboradores reciben capacitacion en comunicacién efectiva.
La comunicacion interna es mas clara y eficaz.
Se utilizan practicas de comunicacion para abordar desafios de manera

efectiva.

3. Definicién de Roles y Responsabilidades: Clarificar los roles y

responsabilidades de los miembros del equipo para evitar confusiones y

redundancias.
Check List del Punto 3: Definicion de Roles y Responsabilidades:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
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"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.

» Los roles y responsabilidades de los miembros del equipo se comunican de
manera clara.
= Se evitan confusiones y redundancias en las responsabilidades del equipo.

» Los colaboradores comprenden y aceptan sus roles en el equipo.

4, Evaluacion del Desempefio Individual: Establecer procesos de

evaluacion del desempefio individual y proporcionar retroalimentacion

constructiva.
Check List del Punto 4: Evaluacion del Desempefio Individual:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.

» Se realizan evaluaciones regulares del desempefio individual de los
colaboradores.

= Se proporciona retroalimentacién constructiva y se establecen metas de
desarrollo claras.

» Los procesos de evaluacion del desempefio son efectivos y justos.

5. Reconocimiento y Recompensas: Reconocer y recompensar el

desempeiio sobresaliente y los logros del equipo. Esto es clave para que los
colaboradores se motiven y vayan aumentando su capacidad competitiva en un

ambiente sano.

Check List del Punto 5: Reconocimiento y Recompensas.
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Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.

= Se reconoce y recompensa el desempefio sobresaliente y los logros del
equipo.

» Los colaboradores se sienten valorados por sus contribuciones al equipo y la
organizacion.

= Se celebra el éxito en equipo de manera regular.

e Etapa 6: "Ambiente de Trabajo y Cierre de la Experiencia"

La sexta etapa del roadmap, "Ambiente de Trabajo y Cierre de la
Experiencia," se centra en la creacién de un ambiente laboral positivo y en brindar
una experiencia de cierre satisfactoria para los colaboradores que estan listos para
emprender nuevos caminos en sus carreras. En esta etapa, se busca consolidar el
bienestar de los colaboradores y asegurar de que, incluso al final de su ciclo en las

empresas, mantengan una vision positiva.
Objetivo de la Etapa 6:

El objetivo principal de esta etapa es garantizar que los colaboradores se
sientan valorados y respetados en todo momento y, en caso de que decidan
avanzar hacia nuevos desafios, tengan una experiencia de cierre positiva en las

empresas.

Aspectos Clave:

1. Clima Laboral Positivo de Cierre: Mantener un ambiente laboral
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gue promueva la satisfaccion y la motivacion al cierre de la experiencia del

colaborador.
Check List del Punto 1: Clima Laboral Positivo de Cierre.

Nota: En cada Check List se utliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.

» Los colaboradores reportan un alto nivel de satisfaccion con el ambiente
laboral.

» Fomentar la motivacién y el compromiso en el lugar de trabajo, con los
aprendizajes que obtuvieron durante todo el tiempo en la empresa.

» La cultura organizacional es positiva y respetuosa, asi mismo se apoya al
colaborador a cerrar el cierre de su experiencia en los distintos

departamentos que colaboro.

2. Desvinculacion __ Satisfactoria: Asegurar de que la

desvinculacién de los colaboradores de la organizacidon sea un proceso

respetuoso y enriquecedor.
Check List del Punto 2: Desvinculacion Satisfactoria.

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.

» La desvinculacion de los colaboradores se maneja de manera respetuosa y
enriguecedora.

= Se proporciona apoyo a los colaboradores durante la transicion hacia nuevas
oportunidades.

» Los colaboradores sienten que se les valora y se les despide de manera
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adecuada.

3. Recopilacion de Retroalimentacion: Obtener retroalimentacion

de los colaboradores que se estan desvinculando para comprender sus

experiencias y areas de mejora.
Check List del Punto 3: Recopilacién de Retroalimentacion:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es

"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.

Se obtiene retroalimentacion de los colaboradores que se estan
desvinculando.

Se utilizan las opiniones de los colaboradores para identificar areas de
mejora en la organizacion.

Se realiza un seguimiento de las sugerencias y recomendaciones dadas por

los colaboradores.

4, Mantener una Red de Contacto: Facilitar la posibilidad de

mantener contactos y relaciones con colaboradores que dejan la
organizaciéon. Se facilita la posibilidad de mantener contactos y relaciones
con colaboradores que dejan la organizacién. Para crear una red de

Networking.
Check List del Punto 4: Mantener una Red de Contacto:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es

"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.
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= Se promueve la participacion en eventos y actividades de la organizacion
incluso después de la desvinculacion.
» Los colaboradores se sienten valorados y apreciados a pesar de dejar la

organizacion.

5. Celebracion de Logros: Reconocer y celebrar los logros y

contribuciones de los colaboradores, incluso en su partida.
Check List del Punto 5: Celebracion de Logros:

Nota: En cada Check List se utiliza una escala de 1 a 5, donde 1 es
"Deficiente" y 5 es "Excelente". Puedes marcar el nivel de desempefio para cada

punto.

= Reconocer y celebrar los logros y contribuciones de los colaboradores,
incluso en su partida. Volverlo embajador de la empresa.

= Otorgar premios o reconocimientos a los colaboradores destacados.

» Laempresa demuestra su agradecimiento por el tiempo y el esfuerzo de los

colaboradores.

4.3 Conclusién de la estrategia: Roadmap Directrices de Equipo

En conclusion, el Roadmap de Directrices de Equipo para la Gestion y
Retencién de Talentos Enfocado en la generacién Centennial tiene un enfoque en
plan de carrera es una estrategia integral disefiada para fortalecer la gestion de
colaboradores y mejorar su retencion en las empresas. A lo largo de las seis etapas
de este roadmap, he establecido una serie de objetivos y aspectos clave que son
esenciales para garantizar un ambiente de trabajo saludable, el crecimiento

profesional de los colaboradores y una experiencia de cierre satisfactoria.

127



Cada etapa se enfoca en areas especificas, desde la comprension inicial de
las necesidades de los colaboradores hasta la creacion de un ambiente laboral
positivo y la desvinculacion respetuosa. La implementacién de las directrices en
cada etapa no solo fortalecera las relaciones entre los lideres y los colaboradores,

sino que también fomentara la retencion de talento y la satisfaccion laboral.

Es importante destacar que este roadmap puede variar de acuerdo a los
puntos claves o enfoques que tenga cada empresa. Es una estrategia integral que
puede beneficiar a colaboradores haciendo una sinergia fuerte a nivel generacional.
La adaptabilidad y la apertura al cambio son elementos cruciales en la gestion de

cualquier equipo en la actualidad.

En udltima instancia, la implementacion de este roadmap puede llevar a una
fuerza laboral mas comprometida, productiva y satisfecha. La retroalimentacion
constante y la mejora continua son clave para el éxito de esta estrategia, ya que
permiten a las empresas o startups a adaptarse a las necesidades cambiantes de
los colaboradores y brindar un entorno de trabajo que promueva el crecimiento

profesional y el bienestar.

CONCLUSION FINAL

Después de una profunda inmersion en el estudio del comportamiento laboral de la
generacion centennial y su dindmica en relacion con otras generaciones, se confirma de
manera contundente la validez de la hipétesis inicial: la implementacion de estrategias de
gestion del talento humano adaptadas a las preferencias de la generacién centennial
contribuird de manera significativa a una retencion exitosa en el ambito laboral. Este

hallazgo no solo es relevante para comprender mejor a esta generacion, sino que también
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tiene implicaciones importantes para la evolucion continua de las practicas de gestion de

recursos humanos en un contexto empresarial en constante cambio.

Los centennials, en su experiencia laboral, valoran no solo la estabilidad y seguridad
econdmica, sino también la coherencia entre los valores de la empresa y los suyos propios.
La posibilidad de desarrollo tanto a nivel profesional como personal es crucial para su
compromiso y retencion en una organizacion. Este aspecto subraya la importancia de no
ver el empleo simplemente como una transaccion financiera, sino como un componente

integral de su identidad y crecimiento.

En una perspectiva mas amplia, la investigacion revela la necesidad imperante de
que las empresas, independientemente de su tamafio o industria, abracen la adaptabilidad
y la innovacién como principios fundamentales. La capacidad de ajustarse rdpidamente a
los cambios en el entorno laboral y global es esencial para atraer y retener talento,
especialmente de una generacién que se caracteriza por su capacidad para adaptarse a
las nuevas tecnologias y enfoques de trabajo.

La generacién centennial busca no solo un empleo, sino una experiencia laboral que
resuene con sus valores y aspiraciones. Las empresas que entienden esto y adoptan un
enfoque proactivo para adaptarse a sus necesidades no solo atraeran y retendran talento
valioso, sino que también se posicionardn como lideres en la atraccion de nuevas

generaciones de empleados.

La conexidn intrinseca entre la rapida evolucién del mundo contemporaneo y la
gestion efectiva de la generacién centennial subraya la importancia de una gestién de
recursos humanos agil y centrada en el individuo. La implementacién de métodos eficientes
para el onboarding, desarrollo profesional y bienestar general se erige como una inversion
estratégica que no solo beneficia a los colaboradores centennials, sino que también

optimiza los procesos internos y mejora la competitividad general de la empresa.
En resumen, la investigacion resalta la urgencia de adaptarse a las demandas
cambiantes del entorno laboral actual y futuro. La inversion en estrategias de gestion del

talento humano que se ajusten a las preferencias de la generacién centennial no solo es
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esencial para su retencién exitosa, sino que también sitla a las empresas en la vanguardia
de un mercado laboral dinamico y altamente competitivo. La comprension profunda de las
motivaciones y aspiraciones de los centennials es clave para construir un entorno laboral
que no solo satisfaga sus necesidades, sino que también impulse el éxito a largo plazo de

la organizacién en su conjunto.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

e Borracchia, Carolina (2019). Centennials: el impacto en el trabajo de la primera
generacion 100% digital. Ciudad Autbnoma de Buenos Aires: Nicolas Agustin
Di Candia.

o Twenge, J. M. (2017). iGen: Why Today’s Super-Connected Kids Are Growing
Up Less Rebellious, More Tolerant, Less Happy--and Completely Unprepared
for Adulthood--and What That Means for the Rest of Us. Atria Books.

e Anderson, M., & Jiang, J. (2018). Teens, Social Media & Technology 2018.
Pew Research Center.

o Palfrey, J., & Gasser, U. (2008). Born Digital: Understanding the First

130



Generation of Digital Natives. Basic Books.

Seemiller, C., & Grace, M. (2017). Generation Z: Educating and Engaging the
Next Generation of Students. Jossey-Bass.

Elmore, T. (2017). Marching off the Map: Inspire Students to Navigate a Brand
New World. Poet Gardner Publishing.

Armstrong, M. (2014). "Armstrong's Handbook of Human Resource
Management Practice.”

Cascio, W. F., & Boudreau, J. W. (2016). "Investing in People: Financial Impact
of Human Resource Initiatives." Pearson.

Cascio, W. F., & Boudreau, J. W. (2016). The Oxford Handbook of Talent
Management. Oxford University Press.

Noe, R. A., Hollenbeck, J. R., Gerhart, B., & Wright, P. M. (2017). Human
Resource Management: Gaining a Competitive Advantage. McGraw-Hill
Education.

Kalleberg, A. L. (2018). Precarious Lives: Job Insecurity and Well-Being in Rich
Democracies. John Wiley & Sons.

Levine, D. I. (1997). "The historical evolution of employment and wages in the
US and Japan: Evidence from two centuries of economic statistics." ILR
Review, 50(3), 361-378.

Dessler, G. (2015). Human Resource Management. Pearson.

Kossen, C., & Reis, G. G. (2019). "Employee turnover and costs: a review of
the literature." International Journal of Management Reviews, 21(3), 297-322.
Shaw, J. D., & Gupta, N. (2015). "Let the evidence speak again! Financial
incentives are more effective than we thought." Human Resource Management
Journal, 25(3), 281-293.

Arango Lozano, C. A., y otros. (2019). "Centennials: generacion sin etiquetas."
Bogota: Universidad de Bogota Jorge Tadeo Lozano: Sancho BBDO.

Center for American Progress. (2012). There Are Significant Business Costs
to Replacing Employees.

Chiavenato, I. (2000). Administracion de Recursos Humanos. Colombia:
McGraw-Hill Interamericana S.A. Quinta Edicion.

Chiavenato, I. (2006). Introduccién a la Teoria General de la Administracion.

131



Mc Graw Hill Interamericana Editores, México, S.A.

Chiavenato, I. (2007). Administracibn de Recursos Humanos. El capital
humano de las organizaciones. México: McGraw-Hill.

Gallup. (2017). State of the American Workplace Report.

Arias Galicia, F. (2004). Administracion de recursos humanos. México: Trillas.
Work Institute. (2020). 2020 Retention Report.

Schein, E. H. (1985). Organizational Culture and Leadership. Jossey-Bass.
Coyle, D. (2018). The Culture Code: The Secrets of Highly Successful Groups.
Bantam.

Twenge, J. M. (2023, 25 de abril). "Generations: The Real Differences Between
Gen Z, Millennials, Gen X, Boomers, and Silents--And What They Mean for
America's Future”.

Ortega, I., & Vilanova, N. (2017). "Generacién Z: todo lo que necesitas saber
sobre los jovenes que han dejado viejos a los millennials." Plataforma Editorial
S.L.

Pink, D. H. (2009). Drive: The Surprising Truth About What Motivates Us.
Riverhead.

Kotter, J. P., & Heskett, J. L. (1992). "The Impact of Organizational Culture on
Corporate Performance." Harvard Business Review.

Rousseau, D. M. (2017). "The Role of Organizational Culture in Employee
Engagement.” Current Opinion in Psychology.

Rousseau, D. M. (2017). The Role of Organizational Culture in Employee
Engagement. *Current Opinion in Psychology.*

Apple Newsroom. (18 de mayo de 2022). Apple Introduces New Professional
Training to  Support Growing IT  Workforce. Pagina  web:

https://www.apple.com/mx/newsroom/2022/05/apple-introduces-new-

professional-training-to-support-growing-it-workforce/

Equipos y Talento. (2017). Amazon ayuda a sus trabajadores a formarse para
futuros trabajos. Péagina web:

https://www.equiposytalento.com/noticias/2017/01/16/amazon-ayuda-a-sus-

trabajadores-a-formarse-para-futuros-
trabajos#:~:text=El%20programa%20de%20'Career%20Choice,tip0%20de%

132


https://www.apple.com/mx/newsroom/2022/05/apple-introduces-new-professional-training-to-support-growing-it-workforce/
https://www.apple.com/mx/newsroom/2022/05/apple-introduces-new-professional-training-to-support-growing-it-workforce/
https://www.equiposytalento.com/noticias/2017/01/16/amazon-ayuda-a-sus-trabajadores-a-formarse-para-futuros-trabajos#:~:text=El%20programa%20de%20'Career%20Choice,tipo%20de%20contrato%20que%20tenga
https://www.equiposytalento.com/noticias/2017/01/16/amazon-ayuda-a-sus-trabajadores-a-formarse-para-futuros-trabajos#:~:text=El%20programa%20de%20'Career%20Choice,tipo%20de%20contrato%20que%20tenga
https://www.equiposytalento.com/noticias/2017/01/16/amazon-ayuda-a-sus-trabajadores-a-formarse-para-futuros-trabajos#:~:text=El%20programa%20de%20'Career%20Choice,tipo%20de%20contrato%20que%20tenga

20contrato%20que%20tenga

The Logistics World. (10 de Marzo de 2023). Start: el programa de Tesla para
capacitacion de nuevos talentos se expande a centros educativos de EU.

Pagina web: https://thelogisticsworld.com/actualidad-logistica/start-el-

programa-de-tesla-para-capacitacion-de-nuevos-talentos-se-expande-a-

centro-educativos-de-eu/

MIT SMR México. (10 de junio de 2022). Rotacion laboral le cuesta a las
empresas mas de 1 billbn de pesos al afio. Pagina web:

https://mitsloanreview.mx/capital-humano/rotacion-laboral-le-cuesta-a-las-

empresas-mas-de-1-billon-de-pesos-al-ano/

Tekiosmag. (7 de agosto de 2023). "Los centennials en los ojos de una

millennial". Pagina web: https://tekiosmag.com/2023/08/07/los-centennials-en-

los-ojos-de-una-
millennial/#:~:text=La%20Generaci%C3%B3n%20Z%2C%20tambi%C3%A9n
%?20conocida,el%20sell0%20de%20esta%20generaci%oC3%B3n%3F

The Logistics World. (30 de mayo de 2023). "Amazon, Tesla y Apple: Las tres
empresas mas innovadoras del mundo en 2023". P&agina web:

https://thelogisticsworld.com/actualidad-logistica/amazon-tesla-y-apple-las-

tres-empresas-mas-innovadoras-del-mundo-en-2023/

Endalia. (15 de mayo de 2020). "Los Recursos Humanos: de la Revolucion
Industrial a la Revolucion Digital". Pagina web:

https://www.endalia.com/news/evolucion-transformacion-recursos-humanos/

Sparks & Honey. (2020). Generation Z: Meet the Young Millennials. Pagina

web: https://www.sparksandhoney.com/gen-z

ManpowerGroup. (11 de junio de 2018). Generation Z in the Workforce. Pagina

web: https://www.manpowergroup.co.uk/the-word-on-work/generation-z-

enters-the-workforce/

Cone Communications. (2017). The 2017 Cone Gen Z CSR Study. Péagina
web: https://www.porternovelli.com/wp-content/uploads/2021/01/17 2017-
Cone-Gen-Z-CSR-Study-How-to-Speak-Z.pdf

Helen Tupper (4 de julio de 20222). "It's Time to Reimagine Employee

Retention" Harvard Business Review. https://hbr.org/2022/07/its-time-to-

133


https://www.equiposytalento.com/noticias/2017/01/16/amazon-ayuda-a-sus-trabajadores-a-formarse-para-futuros-trabajos#:~:text=El%20programa%20de%20'Career%20Choice,tipo%20de%20contrato%20que%20tenga
https://thelogisticsworld.com/actualidad-logistica/start-el-programa-de-tesla-para-capacitacion-de-nuevos-talentos-se-expande-a-centro-educativos-de-eu/
https://thelogisticsworld.com/actualidad-logistica/start-el-programa-de-tesla-para-capacitacion-de-nuevos-talentos-se-expande-a-centro-educativos-de-eu/
https://thelogisticsworld.com/actualidad-logistica/start-el-programa-de-tesla-para-capacitacion-de-nuevos-talentos-se-expande-a-centro-educativos-de-eu/
https://mitsloanreview.mx/capital-humano/rotacion-laboral-le-cuesta-a-las-empresas-mas-de-1-billon-de-pesos-al-ano/
https://mitsloanreview.mx/capital-humano/rotacion-laboral-le-cuesta-a-las-empresas-mas-de-1-billon-de-pesos-al-ano/
https://tekiosmag.com/2023/08/07/los-centennials-en-los-ojos-de-una-millennial/#:~:text=La%20Generaci%C3%B3n%20Z%2C%20tambi%C3%A9n%20conocida,el%20sello%20de%20esta%20generaci%C3%B3n%3F
https://tekiosmag.com/2023/08/07/los-centennials-en-los-ojos-de-una-millennial/#:~:text=La%20Generaci%C3%B3n%20Z%2C%20tambi%C3%A9n%20conocida,el%20sello%20de%20esta%20generaci%C3%B3n%3F
https://tekiosmag.com/2023/08/07/los-centennials-en-los-ojos-de-una-millennial/#:~:text=La%20Generaci%C3%B3n%20Z%2C%20tambi%C3%A9n%20conocida,el%20sello%20de%20esta%20generaci%C3%B3n%3F
https://tekiosmag.com/2023/08/07/los-centennials-en-los-ojos-de-una-millennial/#:~:text=La%20Generaci%C3%B3n%20Z%2C%20tambi%C3%A9n%20conocida,el%20sello%20de%20esta%20generaci%C3%B3n%3F
https://thelogisticsworld.com/actualidad-logistica/amazon-tesla-y-apple-las-tres-empresas-mas-innovadoras-del-mundo-en-2023/
https://thelogisticsworld.com/actualidad-logistica/amazon-tesla-y-apple-las-tres-empresas-mas-innovadoras-del-mundo-en-2023/
https://www.endalia.com/news/evolucion-transformacion-recursos-humanos/
https://www.sparksandhoney.com/gen-z
https://www.manpowergroup.co.uk/the-word-on-work/generation-z-enters-the-workforce/
https://www.manpowergroup.co.uk/the-word-on-work/generation-z-enters-the-workforce/
https://www.porternovelli.com/wp-content/uploads/2021/01/17_2017-Cone-Gen-Z-CSR-Study-How-to-Speak-Z.pdf
https://www.porternovelli.com/wp-content/uploads/2021/01/17_2017-Cone-Gen-Z-CSR-Study-How-to-Speak-Z.pdf

reimagine-employee-retention

People Acciona (2 de Marzo de 2020). Centennials: the employees of the

future. Pagina web: https://people.acciona.com/diversity-and-

inclusion/centennials-employees-future/

Society for Human Resource Management (SHRM). (2019). "The New
Workforce: Understanding and Retaining Centennials (Gen Z)." Pagina web:
https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/employee-

relations/pages/gen-z-worries-about-work-skills.aspx

Télam-Agencia Nacional de Noticias. (7 de julio de 2019). La rotacion laboral:
los centennials duran un promedio de 8 meses en los trabajos. Télam. Pagina
web:https://www.telam.com.ar/notas/201907/373134-la-rotacion-laboral-

loscentennials-duran-un-promedio-de-8-meses-en-los-trabajos.html

La vanguardia. Asi vemos el trabajo segun la edad. (2 de abril de 2016) Pagina
web: https://www.lavanguardia.com/vida/20160401/40801626085/diferencias-

generacionales-en-el-trabajo-baby-boomers-millennials-generacion-x-

generacion-z-generacion-empleo.html

Deloitte. Encuesta millennial y generacion Z. (2021) Pagina web:

https://www?2.deloitte.com/mx/es/pages/about-deloitte/articles/encuesta-

millennial-y-generacion-z-2021.html
Forbes. Retos del liderazgo 2030. (15 de junio de 2020). Pagina web:

https://www.forbes.com.mx/retos-del-liderazgo-2030

Voz de America. (4 de septiembre de 2023). Pagina web:

https://www.vozdeamerica.com/a/los-jovenes-hiperconectados-mas-

propensos-al-estres-laboral-/7249694.html

Computrabajo. Llega una nueva generacién a las empresas: los centennials

ya estan aqui. ( 12 de septiembre de 2022). Pagina web: https://recursos-

empresa.computrabajo.com/llega-una-nueva-generacion-a-las-empresas-los-

centennials-ya-estan-aqui/

Talent Street. El 39% de los jovenes profesionales sigue prefiriendo la
comunicacion en persona. (2016). Péagina web:

https://www.equiposytalento.com/talentstreet/noticias/2016/11/15/el-39-de-

los-jovenes-profesionales-sique-prefiriendo-la-comunicacion-en-

134


https://people.acciona.com/diversity-and-inclusion/centennials-employees-future/
https://people.acciona.com/diversity-and-inclusion/centennials-employees-future/
https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/employee-relations/pages/gen-z-worries-about-work-skills.aspx
https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/employee-relations/pages/gen-z-worries-about-work-skills.aspx
https://www.telam.com.ar/notas/201907/373134-la-rotacion-laboral-loscentennials-duran-un-promedio-de-8-meses-en-los-trabajos.html
https://www.telam.com.ar/notas/201907/373134-la-rotacion-laboral-loscentennials-duran-un-promedio-de-8-meses-en-los-trabajos.html
https://www.lavanguardia.com/vida/20160401/40801626085/diferencias-generacionales-en-el-trabajo-baby-boomers-millennials-generacion-x-generacion-z-generacion-empleo.html
https://www.lavanguardia.com/vida/20160401/40801626085/diferencias-generacionales-en-el-trabajo-baby-boomers-millennials-generacion-x-generacion-z-generacion-empleo.html
https://www.lavanguardia.com/vida/20160401/40801626085/diferencias-generacionales-en-el-trabajo-baby-boomers-millennials-generacion-x-generacion-z-generacion-empleo.html
https://www2.deloitte.com/mx/es/pages/about-deloitte/articles/encuesta-millennial-y-generacion-z-2021.html
https://www2.deloitte.com/mx/es/pages/about-deloitte/articles/encuesta-millennial-y-generacion-z-2021.html
https://www.forbes.com.mx/retos-del-liderazgo-2030
https://www.vozdeamerica.com/a/los-jovenes-hiperconectados-mas-propensos-al-estres-laboral-/7249694.html
https://www.vozdeamerica.com/a/los-jovenes-hiperconectados-mas-propensos-al-estres-laboral-/7249694.html
https://recursos-empresa.computrabajo.com/llega-una-nueva-generacion-a-las-empresas-los-centennials-ya-estan-aqui/
https://recursos-empresa.computrabajo.com/llega-una-nueva-generacion-a-las-empresas-los-centennials-ya-estan-aqui/
https://recursos-empresa.computrabajo.com/llega-una-nueva-generacion-a-las-empresas-los-centennials-ya-estan-aqui/
https://www.equiposytalento.com/talentstreet/noticias/2016/11/15/el-39-de-los-jovenes-profesionales-sigue-prefiriendo-la-comunicacion-en-persona/1003/
https://www.equiposytalento.com/talentstreet/noticias/2016/11/15/el-39-de-los-jovenes-profesionales-sigue-prefiriendo-la-comunicacion-en-persona/1003/

persona/1003/

135


https://www.equiposytalento.com/talentstreet/noticias/2016/11/15/el-39-de-los-jovenes-profesionales-sigue-prefiriendo-la-comunicacion-en-persona/1003/

