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Objetivos generales

Indagar acerca de las practicas que llevan adelante determinadas grandes empresas de
Argentina, principalmente de la Provincia de Neuquén para captar, motivar y fidelizar a la
Generaciéon Y en los puestos laborales.

Objetivos especificos

-Establecer las condiciones que deben cumplir las organizaciones para ser consideradas
grandes empresas.

-Conocer como las grandes empresas gestionan el talento humano.

-Explorar acerca de las practicas concernientes a la administracién del talento humano
y profundizar en las principales teorias de motivacion.

-Determinar la diversidad generacional presente en el mercado laboral actual y sus
principales caracteristicas de acuerdo con diversos autores.

-ldentificar a la Generacién Y en particular, teniendo en cuenta sus factores de
motivacion, preferencias laborales, necesidades, nivel de compromiso, valores, etc.

Metodologia

La presente investigacion tuvo un alcance descriptivo con un método no experimental.
En relacién con la variable independiente, representa a las practicas de captacion, motivaciony
fidelizacidn de la Generacidn Y llevadas a cabo por las grandes empresas. Respecto a la variable
independiente, se vinculé con la motivacion de la Generacion Y. El universo de estudio fueron
todas aquellas grandes empresas independientemente del rubro, sector o industria a la que
pertenezcan. En cuanto a las unidades de andlisis que componen el universo mencionado, se
considerd un muestreo no probabilistico, determinado en base al acceso y disponibilidad de la
informacioén.

Se trabajo con ocho organizaciones seleccionadas a partir de la definicidn realizada de
las grandes empresas y del acceso a la informacién. Las mismas se encuentran radicadas en
Argentina, principalmente en la Provincia de Neuquén, en el afio 2022.

La metodologia implementada fue mixta. En primer lugar, se llevé a cabo un andlisis
cualitativo mediante entrevistas semiestructuradas a los referentes del area de talento humano
de las grandes empresas seleccionadas, para indagar si tienen conocimientos acerca de la
generacion bajo estudio, los desafios a la hora de liderarlos y si cuentan con practicas que
permitan captarlos, motivarlos y fidelizarlos.

En segunda instancia, se llevé a cabo un analisis cuantitativo, en el cual se realizaron
encuestas con preguntas abiertas y cerradas, basadas en multiple opcidn, escalas de Likert y
respuestas cortas. Las mismas fueron autoadministradas, a través de un formulario de Google
enviado via mail, destinadas a los colaboradores de la Generacién Y de dichas organizaciones.
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Marco tedrico

Se realizé, para un mayor entendimiento, una descripcidn de lo que es considerada la
administracién de recursos humanos y sus principales prdacticas para la gestion de sus
colaboradores con base en los autores referentes de la temdatica presentados a lo largo de la
investigacion. Asimismo, se introdujo el concepto de motivacidn, planteando interrogantes tales
como su influencia en el desempefio laboral y su relacidn con el éxito organizacional. Dicha
problematica ha sido abordada por la psicologia organizacional con el fin de comprender a las
personas y brindar herramientas a los dirigentes empresariales sobre cdmo gestionar a sus
colaboradores para obtener tanto la productividad organizacional como la satisfaccién del
empleado.

Con el fin de abordar la motivacién, en la presente investigacion se realizé una linea del
tiempo en la que se expusieron las principales teorias y cémo fueron evolucionando sus
enfoques a lo largo del tiempo. Cabe resaltar que existe una gran cantidad de teorias con
diversas miradas, las cuales intentan explicar el comportamiento de los colaboradores dentro
de las organizaciones.

Para abordar la tematica principal de este estudio, se definié qué es considerada una
generacion. Consecutivamente, se realizé una descripcidon histérica de cada una de las
generaciones presentes en el mercado laboral actual, teniendo en cuenta el contexto en el cual
se desenvolvieron, como esto influyé en el mundo del trabajo y en la incorporacion de la
siguiente generacién a la sociedad. Asimismo, se llevé a cabo una descripcién exhaustiva de la
Generacion Y en particular. A raiz de este abordaje, se investigd acerca del choque generacional
gue se vive actualmente en las organizaciones.

Con la finalidad de delimitar la presente investigacion, se procedié a realizar una
definicion propia de grandes empresas en Argentina en funcion de pardmetros prefijados. Este
aspecto fue un desafio en el abordaje del marco tedrico, dado que no existe una definicidon
taxativa ni un sustento tedrico-legal que las caracterice. A partir de esto, se procedié a construir
una definicion propia teniendo en cuenta tres pardmetros. En primer lugar, la definicion
establecida por AFIP en relacidon con qué es considerada una micro, pequefia y mediana
empresa, teniendo en cuenta la cantidad de colaboradores y el monto de ventas totales anuales,
segun la industria a la que pertenezcan. En segundo lugar, se tuvo en cuenta al Programa de
Insercién Laboral creado por el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, en el cual se
mencionan las categorias de micros, pequefias, medianas y grandes empresas, de acuerdo a la
cantidad de trabajadores que conforman su némina de personal. Por ultimo, se categorizé a las
grandes empresas en base al vinculo entre el ciclo de vida de las mismas y su gestién del talento
humano.

Conclusiones

Con base en los resultados obtenidos, se puede concluir que actualmente la mayor parte
de la ndmina de colaboradores en las organizaciones se compone por jovenes pertenecientes a
la Generacion Y.

En concordancia con lo desarrollado en el marco tedrico y la informacién obtenida en la
investigacion de campo, en general, se puede caracterizar a esta generacién como personas que
apuestan al cambio, a lo desconocido, a la busqueda de mejores oportunidades. Viven como si
la vida fuera una aventura, sin temores y con gran seguridad, lo cual se traduce en el desarraigo
que los distingue y su estilo de vida ndmada. Asimismo, se sienten atraidos por distintas culturas,
por la posibilidad de realizar viajes e intercambios y encontrarse hiperconectados. Son jévenes
que buscan la sostenibilidad en el mundo y en las organizaciones, lo cual se traduce en que un
64% de los encuestados participarian ocasionalmente en causas de Responsabilidad Social, en
mayor medida aquellas vinculadas al medioambiente. De todos modos, desde una mirada mas
critica, los resultados arrojaron que son personas impacientes, consentidas y narcisistas.
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En el mundo del trabajo, se observa que esta generacidén es resultadista, eficiente,
comprometida, colaboradoray proactiva. A suvez, carecen de escripulos a la hora de cuestionar
a la autoridad con el fin de alcanzar la practicidad en los procesos. Prefieren trabajos que les
permita alcanzar sus objetivos personales. Para eso, les interesa acceder a una capacitaciéon
continua, al feedback constante. Un aspecto clave a destacar, es que desean alcanzar un
equilibrio entre su vida personal y su vida laboral, junto con buenas relaciones de trabajo y un
ambiente agradable.

Otro aspecto para concluir es que en los ultimos anos se ha visto una tendencia a una
mayor rotacién en sus puestos de trabajo, respecto de afos anteriores. Se pudo observar en la
encuesta realizada, que han cambiado al menos dos veces de empleo en su trayectoria laboral
Y que su permanencia en las organizaciones ronda entre los dos y cinco anos de antigliedad
aproximadamente, lo cual acarrea altos costos para las organizaciones.

Cabe aclarar que dicha caracterizacidn no es taxativa, sino que, con base en lo estudiado
a lo largo de los ultimos afios, se pueden observar estos rasgos en gran parte de los jévenes
Millennials, lo cual no implica que todos se comporten de la misma manera.

Partiendo de las necesidades y demandas de esta generacidn desarrolladas a lo largo
del presente estudio, se puede considerar a la pandemia por COVID-19, como un aspecto
positivo, ya que fue un punto de inflexion que acelerd y favorecio la transicion a una nueva
modalidad de trabajo mixto, la cual llegd para quedarse. A partir del cruce de variables realizado
en el andlisis de los resultados, es posible observar una gran preferencia por esta modalidad, ya
que logra satisfacer en parte su deseo de un mayor equilibrio laboral y personal.

Desde la mirada de las organizaciones, coinciden en que liderar a esta generacion es una
tarea compleja que implica diversos desafios, tales como lograr una comunicacion efectiva, estar
atento a sus demandas, darle respuestas a su constante necesidad de cambio, gestionar de la
manera mas eficiente posible su inmediatez y ansiedad, entre otros. A su vez, este hecho
también implica que se deba romper con los modelos mentales de las generaciones precedentes
gue auln conviven en las organizaciones, de manera que puedan adaptarse a las nuevas formas
de gestionar el capital humano.

Luego de haber investigado, hemos concluido también que, si bien en lineas generales,
las organizaciones y sus gerentes identifican y tienen conocimiento acerca de esta Generacion Y
sus caracteristicas, expectativas y necesidades, aun no parten desde este punto para el analisis
e implementacién de practicas que logren captarlos, motivarlos y fidelizarlos. Es decir, no se
encontraron evidencias de que se estén realizando acciones especificas respecto de esta
generacion.

Esto no quiere decir que las grandes empresas no estén implementando practicas y

beneficios para sus miembros. En los resultados obtenidos, se destacan en mayor medida como
beneficios otorgados el home office, |a flexibilidad diaria y horaria, mas dias de vacaciones que
lo establecido por ley (se computan dias habiles), premios remunerativos por buen desempeiio,
becas universitarias, descuentos o cupones, dia libre por cumpleafios, etc. De todos modos, en
la mayoria de los casos no hay un planeamiento de los mismos, sino que son brindados en
funcién de los reclamos de sus colaboradores o porque lo realiza la competencia.
Para finalizar, es una realidad que en muchos casos no alcanza con lo que las organizaciones
pueden ofrecerles a estos jévenes, ya que su estilo de vida inevitablemente determina que
permanezcan cortos periodos de tiempo en un empleo para luego salir en busqueda de mejores
oportunidades. Por lo tanto, se considera que las organizaciones deberian llevar a cabo un
cambio de paradigma en la gestién del talento humano, y de la Generacién Y en particular,
buscando la manera mas acorde de motivarlos y fidelizarlos, a la misma vez que aprenden a
convivir con esta constante rotacién de sus colaboradores, lo cual no debe ser pensado desde
un enfoque sumamente negativo, ya que también le aporta nuevas miradas y conocimientos a
la organizacion.
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