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Colombian Journeys, una empresa mediana con un gran reto: motivar a los
millennials

En enero de 2019, Guillermo Villoria, el Gerente General de Colombian Journeys, citdé una
reunion para tratar un tema que lo tenia bastante preocupado: durante los ultimos afios,
gracias al crecimiento del sector del turismo en el pais, la compafiia ha venido teniendo mas
mercado que atender y por ende el equipo de trabajo ha crecido.

El target de la empresa en téerminos de contratacion durante estos afios de crecimiento se ha
enfocado en contratar personas jovenes, creativas, apasionadas, entre otras cualidades
similares. Durante los primeros meses de contratacion los lideres de las areas estaban bastante
satisfechos con la seleccidn que se habia realizado ya que esta nueva generacion de jovenes
demostraba pasion por el trabajo y siempre estaban aportando ideas innovadoras, nuevos
destinos turisticos, entre otras. Sin embargo, a la fecha existia una preocupacion por la alta
rotacion de empleados por la cual estaba atravesando la organizacion.

Guillermo habia tenido la fortuna de conocer a un alto directivo de Price Waterhouse Cooper
que le habia indicado una serie de acciones que la compafiia habia adoptado para motivar a
esta generacion y esto lo llevd a reflexionar acerca de los cambios que podria aplicar en su
empresa para ser mas exitoso en la motivacion de esta generacion, que representaba el 90%
de sus empleados.

Colombian Journeys

Colombian Journeys es una agencia mayorista de turismo receptivo ubicada en Bogota,
Colombia.

La empresa inici6 en Venezuela en 1995 como operadora mayorista de turismo receptivo en
ese pais y en 2006 el socio fundador, Livio Leopardi decidio abrir la compafiia en Colombia.

En el 2012, Guillermo Villoria se unio6 a la compafiia como Gerente General y como socio,
quedando asi laempresa con 3 socios: Livio Leopardi, Guillermo Villoriay Eduardo Faranna.

En el 2017 se iniciaron operaciones también en Panama, bajo el mismo concepto de agencia
mayorista de turismo receptivo, con el nombre Panana Journeys.

En la actualidad Colombia es mercado principal en tamafio y en facturacion, debido a que en
Venezuela, por su situacion politica, no se estan generando muchas ventas y la operacion en
Panama es reciente.

La compafiia se dedica a vender Colombia como destino turistico a Tour Operadores en el
extranjero, ofreciendo servicios de transporte, alojamiento, restaurantes, excursiones y otros
servicios para los pasajeros interesados en conocer Colombia.



Talento Humano

Colombian Journeys es una empresa mediana que no cuenta con procesos establecidos de
Talento Humano puntuales para la retencion de los millennials, a pesar que el 90% de sus
empleados pertenecen a esta generacion.

La empresa tiene 12 afios en Colombia y cuenta con personal que ha trabajado desde hace 8
afios en la compafiia y, aunque la rotacién de personal siempre ha estado presente como en
cualquier otra empresa, en los ultimos afos en los que la empresa ha estado creciendo, la
rotacion ha aumentado, y debido a que las proyecciones de crecimiento contindan se ve la
necesidad de adoptar estrategias formales que permitan tener una mayor motivaciéon y
retencion de personal.

A lo largo de los afios y teniendo en cuenta el perfil de los empleados, la empresa ha adoptado
algunas estrategias que han contribuido con el aumento de la motivacién de empleados y han
generado que muchos de ellos, que ya habian rotado por varias empresas del sector
permaneciendo poco tiempo en ellas, hayan permanecido més tiempo en Colombian Journeys
y se proyecten a largo plazo.

Esas estrategias estan enfocadas en generar una cultura organizacional abierta en aspectos
como la comunicacion, donde la gente pueda expresar su opinion y esta sea valorada y
ademas puedan expresar sus expectativas a futuro. Las relaciones de los lideres de las areas
con sus equipos son a la vez abiertas, auténticas y honestas.

La empresa se ha enfocado en dar una serie de beneficios blandos como medias tardes libres
al mes, dia de cumpleafios libre y trabajo en casa un dia a la semana para algunos miembros
del equipo. A nivel de horario existe cierta flexibilidad en la medida en que las personas
pueden llegar un poco tarde sin problema, pueden tomarse su tiempo de almuerzo cuando
quieran y hay flexibilidad en cuanto a permisos para asuntos personales.

Sin embargo, no hay una estrategia definida a nivel de recursos humanos para motivar a los
empleados, y aunque se ha adoptado algunas acciones la compafiia sigue siendo una empresa
clasica en el sentido que hay unos horarios definidos, que existe un proceso por escrito y
burocratico para ausentarse del trabajo, no hay un proceso claro de retroalimentacion asi que
varia mucho dependiendo del lider de cada area y en algunos casos se hace anualmente y no
existe un proceso definido de induccion ni capacitacion.

En el momento de ingreso de un nuevo miembro del equipo, su jefe inmediato debe hacerle
una induccidn, sin embargo, es un proceso muy informal y que no esta definido, asi que
algunos empleados, a pesar de llevar varios meses trabajando en la compariia no tienen clara
su visién, mision, valores ni el impacto global que su trabajo tiene en la empresa. Debido a
que no existe un proceso documentado de induccién, es posible que en algunos casos los
empleados se enteren de los beneficios blandos que ofrece la empresa semanas después de
haber ingresado.

Aunque existe una comunicacion abierta y de confianza, no se generan espacios puntuales
para que los empleados compartan sus ideas y cuando las comparten no se realiza un



seguimiento a su aplicacion, asi que muchas sugerencias positivas se pierden en el dia a dia
0 se genera frustracion en el equipo ya que algunas de las ideas, aunque sean buenas y
aplicables, jamas se ejecutan.

La empresa tampoco ha generado espacios oficiales donde los empleados puedan expresar
cudles son sus aspiraciones, qué esperan del trabajo, en qué otras areas de la empresa les
gustaria involucrarse y como les gustaria desarrollarse profesionalmente.

La capacitacion en Colombian Journeys no es un proceso que se realice formalmente; aunque
hay algunas iniciativas como viajes de algunos miembros del equipo para conocer los
destinos ofrecidos en Colombia, inspeccion de hoteles y visitas de proveedores para que
ensefien su producto, no hay una estrategia constante y a la cual se le asigne un presupuesto
anual para poder realizar este proceso de capacitacion de forma estructurada. Las
capacitaciones a nivel de producto, mercados, estrategia de ventas, sistemas entre otros, se
realizan Gnicamente en meses de temporada baja ya que la empresa no les da prioridad.

Aunque se han hecho algunas actividades de responsabilidad social empresarial que
involucran a los miembros del equipo, la empresa no tiene programas claros en donde los
empleados se puedan involucrar, asi como tampoco cuenta con una estrategia de
sostenibilidad interna en donde los empleados puedan sentir que estan aportando. Varios
empleados han mostrado su interés en ayudar a las comunidades a desarrollar o mejorar su
producto turistico, o generar otras acciones como ayudar a las familias de bajos recursos a
través de donaciones, o incluso hacer jornadas ambientales y recoger basura en alguno de los
destinos, pero al no haber una estrategia estructurada estas acciones no son constantes a nivel
de empresa.

Guillermo se preguntaba qué estrategias estaban adoptando otras empresas para motivar a
esta generacion. Ese fin de semana Guillermo tenia el matrimonio de uno de sus mejores
amigos y durante el coctel de bienvenida mientras conversaba con algunos invitados le
preguntaron cémo iba su negocio a lo que respondi6 que el negocio iba muy bien gracias al
crecimiento del sector. Sin embargo, se estaba enfrentando a un problema en términos de
retencién de personal ya que no sabia bien como motivar a esta nueva generacion de jovenes.

Por fortuna y cosas de la vida, Raul, una de las personas con las que estaba conversando,
trabaja como alto director en Price Waterhouse Cooper y compartié con Guillermo algunas
de las estrategias adoptadas por la compafiia que habian tenido un impacto positivo en la
motivacién de la generacion de los millennials.

Price Waterhouse Cooper (PwC)

Price Waterhouse Cooper es la segunda firma de servicios profesionales mas grande del
mundo por detras de Deloitte, prestando servicios de auditoria, consultoria y asesoramiento
legal y fiscal a las principales compaiiias, instituciones y gobiernos a nivel global (Coopers,
2019).

La historia de la empresa se remonta al siglo XIX en Londres cuando Samuel Lowell Price,
hijo de un alfarero entra en la profesion contable a una edad temprana. Luego de obtener


https://es.wikipedia.org/wiki/Deloitte

experiencia y haberse convertido en miembro de varias empresas pequefias decidio dar el
salto y abrir su propia firma (Coopers, 2019).

En 1874 Price y Waterhouse unieron fuerzas para crear Price, Waterhouse & Co. Laempresa
fue reconocida como una de las mejores en Londres, logrando abrir su primera oficina en
Estados Unidos en 1890 en Nueva York. Desde entonces la empresa comenzé a establecer
asociaciones independientes en todo el mundo. (Coopers, 2019)

En 1998 Coopers & Lybrand se fusionaron con Price Waterhouse para formar
PricewaterhouseCoopers (Coopers, 2019).

En la actualidad, PwC es una de las mayores organizaciones de servicios profesionales del
mundo. La red de PwC cuenta con firmas miembro en 157 paises, donde laboran cerca de
223,000 profesionales compartiendo sus conocimientos y habilidades. (Coopers, 2019)

PwC Llegd a Colombia en 1947 y en julio del afio 2000 cambié su nombre a lo que
conocemos hoy en dia como PricewaterhouseCoopers (PwC) gracias a la fusion de los
representantes de Coopers & Lybrand (Coopers, 2019).

En Colombia la empresa se enfoca en el compromiso con el desarrollo empresarial y
financiero de sus clientes, los cuales se han convertido en su mejor aliado. Por esta razén, se
esfuerzan por ofrecer una amplia gama de servicios profesionales que puedan necesitar.
Cuentan con un excelente posicionamiento en los sectores y mercados mas importantes del
pais (Coopers, 2019).

Talento Humano

Price Waterhouse Cooper (PwC) es un ejemplo de organizacion que ha sabido adaptarse para
solucionar los retos que representa el cambio generacional de sus empleados y ha adoptado
diferentes estrategias para motivar y retener la generacién de los millennials.

Con el paso de los afios, los ejecutivos de la firma se dieron cuenta de que los millennials “no
solo exigian conocer el proposito de la organizacion, su razon de ser, sino que ademas estaban
preparados para abandonar la firma si su propdésito no estaba alineado con sus valores”
(Moritz, The U.S. Chairman od PwC on Keeping Millennials Engaged, 2014, pag. 3).
Ademas, también fueron capaces de entender que la escasez de talento humano representaba
una gran reto, ya que la competencia por reclutar a los mejores empleados iba a ser feroz
(PwC, 2011).

Bajo este contexto, y teniendo en cuenta que PwC contrataba anualmente a ocho mil
estudiantes recién graduados (Moritz, The U.S. Chairman od PwC on Keeping Millennials
Engaged, 2014, pag. 3), la compafiia decidié implementar una serie de estrategias que le
permitirian motivar a sus empleados y mantenerse vigente en un mercado laboral en el cual,
para el 2020, los millennials representaran el 50% de la fuerza laboral a nivel mundial (PwC,
2011).



A lo largo de la ultima década, los cambios administrativos implementados por la firma
lograron incrementar el involucramiento de los empleados con la firma y que los resultados
en términos de motivacion y retencion de personal fueran bastante positivos (Moritz, The
U.S. Chairman od PwC on Keeping Millennials Engaged, 2014, pag. 4).

A continuacién se presentan las principales estrategias que han sido efectuadas por la
compafiia para motivar y retener millennials:

1. Mayor participacion

PwC ha implementado programas para interactuar con sus empleados, permitiéndoles saber
de antemano qué esta haciendo la empresa y por qué, y dandoles una voz para que puedan
participar en las decisiones directivas (Moritz, The U.S. Chairman od PwC on Keeping
Millennials Engaged, 2014, pag. 4).

Como ejemplo de accion puntal, la firma realizé pruebas en las cuales pregunté a sus
empleados ¢como invertir en el capital humano?, y ¢cual creian que deberia ser la proxima
idea que le representaria a la compafiia 100 millones de délares? Como resultado, mas del
70% de los empleados participé en el proceso de ideacion, demostrando lo valioso que resultd
este ejercicio (Moritz, The U.S. Chairman od PwC on Keeping Millennials Engaged, 2014,

pag. 4).

2. Crecimiento profesional

Ya que la generacion de los millennials busca flexibilidad para moverse de un campo
profesional a otro, PwC implement6 una estrategia en la cual se eliminaban las barreras
artificiales, permitiendo a los empleados cambiar de area laboral sin que esto representase un
inconveniente (Moritz, The U.S. Chairman od PwC on Keeping Millennials Engaged, 2014,

pag. 4).

Por otra parte, la compafiia también decidié implementar un programa llamado “full circle”,
en el cual se permite a los empleados hacer una pausa cuando un motivo personal los obliga
a frenar su actividad laboral, lo cual les permite retomar su trabajo cuando sus inconvenientes
han sido solucionados (Moritz, The U.S. Chairman od PwC on Keeping Millennials Engaged,
2014, pag. 4).

Adicionalmente, la firma cred la red “Flexibility2 talent”, bajo la cual se le permite a los
empleados trabajar en un area especifica durante las temporadas altas y luego se les da la
flexibilidad para que persigan intereses personales. Por ejemplo, uno de los empleados
realizé una pausa laboral para estudiar medicina y retornd a la compafiia para trabajar durante
las vacaciones entre clases (Moritz, The U.S. Chairman od PwC on Keeping Millennials
Engaged, 2014, pag. 4).

3. Reconocimiento

La generacion de los millennials busca recibir reconocimientos que van mas alla de los
incentivos econdmicos. Por esta razon, PwC implementé una serie de beneficios no
monetarios para motivar a sus empleados (Moritz, The U.S. Chairman od PwC on Keeping
Millennials Engaged, 2014, pag. 4). Uno de estos, por ejemplo, se trata de que cuando un
individuo ha cumplido varios afios trabajando para la compafiia, éste es enviado a California



para que reciba un curso de liderazgo. Otro, es que cuando las personas cumplen un periodo
determinado trabajando para la firma, pueden tomar cuatro semanas sabaticas para perseguir
un interés determinado como viajar, hacer voluntariado o compartir tiempo con su familia
(Moritz, The U.S. Chairman od PwC on Keeping Millennials Engaged, 2014, pag. 4).

4. Valores corporativos y responsabilidad social

PwC encontro que las personas que participan en mas de un programa de responsabilidad
social de la compafiia tienden a mantenerse vinculados con la firma en un promedio de 7.4
afios, mientras que aquellas personas que no participan en estas actividades suelen trabajar
para la misma un promedio de 6.3 afios (Moritz, The U.S. Chairman od PwC on Keeping
Millennials Engaged, 2014, pag. 5).

Por ejemplo, solo el 8% de las personas que participaron en el “Proyecto Belice”, una de las
iniciativas sociales de la firma, abandonaron la compafiia al afio siguiente, en comparacion
con un 16% de personas que se retiraron y que no participaron en esta actividad (Moritz, The
U.S. Chairman od PwC on Keeping Millennials Engaged, 2014, pag. 5).

Los millennials reaccionan rapidamente cuando ven una desconexion entre las palabras de
las compafias y sus acciones, por esta razon es muy importante que los lideres de las
organizaciones sean muy coherentes y se muestren como un ejemplo a seguir para sus
empleados (Moritz, The U.S. Chairman od PwC on Keeping Millennials Engaged, 2014, pag.
5).

5. Adaptacion en los cargos gerenciales

Los millennials cargan con el peso de una serie de mitos no fundamentados bajo los cuales
se cree que son individuos egoistas, perezosos y poco comprometidos con el trabajo (Moritz,
The U.S. Chairman od PwC on Keeping Millennials Engaged, 2014, pag. 5). Cambiar esta
percepcién en los cargos gerenciales ha representado un gran esfuerzo para PwC, que ha
creado una serie de estrategias para garantizar que los directivos de la empresa trabajen de
una manera adecuada con sus empleados millennials (Moritz, The U.S. Chairman od PwC
on Keeping Millennials Engaged, 2014, pag. 5). Por ejemplo, antes de que el director de un
area empiece a realizar sus funciones, se le pide un plan de trabajo en el cual se incluyan
ciertas flexibilidades, como la de permitir que las personas trabajen de manera remota
(Moritz, The U.S. Chairman od PwC on Keeping Millennials Engaged, 2014, pég. 5).

Generacion Millenial

El mercado laboral actual estd compuesto en gran parte por la generacion de los millennials,
personas nacidos entre 1980 y 2000, aunque estos afios pueden variar un poco de acuerdo a
la fuente.

Los millennials se han caracterizado por haber llegado al mercado laboral con nuevas reglas
de juego y con grandes retos para las organizaciones. Esta generacion cuenta con
motivaciones significativamente diferentes a las de sus predecesores y esto ha conllevado a
que los lideres empresariales deban cambiar su estrategia en términos de contratacion y
retencion de talentos.



“La motivacion, dentro del ambito laboral, es definida actualmente como un proceso
que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la
realizacion de objetivos esperados” (LOpez, 2005), pero la verdadera pregunta es ¢qué
motiva a los millennials?

De acuerdo a Elgar, “Los millennials se diferencian de generaciones previas en las prioridad
de su vida profesional, se mueven mucho més de posiciones a lo largo de carrera, cambian
de trabajo relativamente de forma frecuente, estdn menos satisfechos con su sueldo y es
menos probable que se cumplan sus expectativas personales a través de sus logros
profesionales” (Elgar, 2012), es por esto que es importante entender qué los motiva para que
las organizaciones puedan adaptar sus procesos y retenerlos en el largo plazo.

Por otro lado, como menciona el socidlogo britdnico Simon Sinek, los millennials
representan una generacion que crecio pensando que eran especiales y que podian lograr todo
lo querian sin mayor esfuerzo y de manera inmediata. Sin embargo, cuando estos se enfrentan
a la realidad del ambito laboral, se dan cuenta que no son especiales simplemente porque lo
creen y que deben trabajar duro y que se requiere de esfuerzo para lograr resultados. Esta
realidad es una de las razones principales del porqué en muchas ocasiones se sienten
frustrados y abandonan sus trabajos rapidamente (Sinek, 2016).

Otro autor que sustenta lo mencionado por el britanico Simon es Haydn Shaw, autor del
libro Sticking Points donde menciona que los millennials son sumamente seguros de si
mismos ya que sus padres los convencieron de que son especiales y crecieron en una época
econdmicamente prospera, sin sacrificios. Son la generacion con el “indice maés alto de
voluntariado, tienen una fuerte inclinacion social por ayudar al préjimo y aportar algo
positivo a la sociedad, al mismo tiempo que creen en un balance entre vida y trabajo”
(Aramburu, 2016). Ademas, en comparacion con la ‘“generacion X, que cree en una
gratificacion que toma tiempo, los millennials han crecido pensando que el mafiana podria
no llegar. Por ello, esperan que sus acciones tengan un resultado rapido, donde se trabaja ya
para ser recompensado de inmediato” (Aramburu, 2016).

De acuerdo a otros autores, los millennials son calificados como una generacion con rasgos
narcisistas “esto implica varias actitudes en el lugar de trabajo que se consideran poco
realistas, tales como altas expectativas en el lugar de trabajo, el derecho a opinar y la
desconexién entre rendimiento y recompensas, lo que dara lugar demandas poco realistas por
parte del puesto de trabajo” (Ramadan Queiri, Dwaikat, & Wan Yusoff, 2014, pag. 49).

Adicionalmente, esta generacion crecidé acostumbrada a obtener gratificacion instantanea
debido al avance tecnoldgico, asi que no estan habituados a invertir tiempo para construir
relaciones ni esperar recompensas, esto los lleva a ser impacientes (Sinek, 2016).

Las empresas usualmente se preocupan mas por las ganancias que por el bienestar de sus
empleados y esto no ayuda a que aumenten su confianza 0 a que aprendan a mejorar sus
relaciones interpersonales y tampoco les ayuda a aprender a valorar lo gratificante que puede
ser tener un trabajo en el largo plazo (Sinek, 2016).



A partir de muchos estudios, estadisticas e informes empresariales se pudo deducir que los
millennials son una generacién bastante diferente y que las empresas se encuentran ante un
reto muy grande, razén por la cual es importante que las organizaciones puedan lograr
identificar cuales son esas caracteristicas que resultan ser motivacionales para los millennials.
A continuacion se mencionaran algunas de ellas:

Uno de los principales motivantes para los millennials se trata de trabajar en una organizacion
con proposito, es decir que tanto la organizacion como todos sus empleados tengan claro qué
es lo que realmente se busca a través de la empresa. Este aspecto se ha identificado como uno
de los aspectos més importantes por no decir el de mayor relevancia para los millennials.

Es una generacién que en comparacion con las generaciones anteriores, se siente mas
motivada por el propoésito de su compafiia que por el dinero que esta les pueda ofrecer
(Clifton, 2016). Ademas, buscan organizaciones que tengan un impacto y que este impacto
esté alineado con sus valores personales.

Otro gran factor motivacional que se identifico es que los millennials buscan un balance entre
su vida personal y su vida privada, lo cual se puede lograr a través de la flexibilidad. Esta
generacion se ve motivada en organizaciones que no obligan a cumplir horarios de 8 horas
diarias sino que buscan motivacion a través de lograr resultados en su propio tiempo (Stein,
2016), esperan que los reconozcan por sus resultados en el trabajo mas que por el tiempo
invertido en él.

Un tercer factor motivacional se determiné en un estudio realizado por la firma Gallup, en
donde se encontro que “el 87% de los millennials considera que las "oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional™ son importantes a la hora de conseguir un trabajo
(Adkins & Rigoni, 2016).

Esta generacion no esta buscando oficinas con mesas de ping pong, méaquinas de cappuccino
y desayunos gratis como a veces se tiene a pensar por las organizaciones. Esta generacion lo
que reamente busca es un lugar que les brinde posibilidad de aprender nuevas habilidades,
mejorar profesionalmente y ser cada dia una mejor persona (Clifton, 2016).

Teniendo en cuenta esto, las empresas deben cambiar la forma en que se ve el desarrollo
profesional de los millennials, ya que “los millennials no buscan solo desarrollarse a nivel
académico a través de cursos académicos sino mas bien a través de experiencias” (Curtis,
2018). Recordemos que se trata de una generacion a la cual le gustan los retos y el
entrenamiento constante. Se considera que este tipo de politicas internas hacen que esta
generacion no se aburra, los mantiene motivados y los hace sentir como que estan aportando
algo y generando un impacto en la organizacion. Finalmente, es importante mencionar que
aunque su principal motivador para trabajar no es la compensacion monetaria, esto no
significa que no sea una generacion ambiciosa. Efectivamente es una generacion que busca
ascender a nivel laboral para poder tener un mayor impacto dentro de la organizacion, pero
también lo hacen por el hecho de recibir una retribucién econémica mayor (Stein, 2016).

Un factor motivacional que se pensaria que no es tan relevante y que si resulta ser un gran
motivador para esta generacion se trata de que los millennials esperan que sus jefes tengan
un estilo gerencial inclusivo, es decir, esperan poder trabajar en comunidades con un interés



y pasion mutua y no buscan jerarquias estructuradas (Benson, 2016). De hecho, de acuerdo
con Mc Queen (McQueen, 2017), para los millennials es importante que sus lideres pongan
las relaciones personales por encima del rol de trabajo, ya que esta generacion crea vinculos
de lealtad con las personas mas alla de las organizaciones, dando gran relevancia a las
relaciones auténticas, de lealtad y honestidad.

Teniendo en cuenta esto, las organizaciones deben enfocarse en crear ambientes que sean
inclusivos y colaborativos. Deben buscar que a través de proyectos colaborativos se logre
mejorar la retencion de personas, se creen practicas en donde se fomente el aprendizaje entre
las personas y ademas en donde se apoye la creatividad a todo nivel dentro de la organizacion
(Thompson P. , 2014). Es importante que los lideres de las organizaciones sean excelentes
mentores y no se limiten a trabajar bajo una estructura jerdrquica, ya que esta generacion
quiere lideres que construyan equipos y que los inspiren (Curtis, 2018).

“Makelin Arias, vicepresidente de Capital Humano de Banco General, opina que “el
reto de las empresas es saber sacarle provecho a cada generacion, aprender de ellas,
incorporarlas a la cultura como un ingrediente mas, y no transformar la cultura para
incorporar a la nueva generacion; esto es clave para trascender en el tiempo”
(Aramburu, 2016).

Un factor motivacional que se deduce facilmente por las caracteristicas de esta generacion es
la autonomia. Recordemos que los Millennials son una generacion a la cual les gusta trabajar
bajo objetivos y retos. Para mantener a los millennials motivados se les debe dar autonomia
ya que es una generacion que gracias al Internet crecio con el poder de tener informacion a
la mano y de vivir de forma autobnoma. Esto los hace desear tener poder en la empresa y
contar con la libertad de tomar decisiones (Notter, 2018). De acuerdo con Alicia Curtis, se
debe evitar la micro gestion ya que esta generacion busca flexibilidad en cuanto tiempos,
lugares y personas con las que trabajan. (Curtis, 2018).

Finalmente, a través de un estudio se reveld que el 42% de los millennials desean
retroalimentacion cada semana, mas del doble del porcentaje en comparacion a otras
generaciones (Benson, 2016). Los millennials quieren entablar conversaciones continuas,
similares a la forma en la que se comunican en su dia a dia con las redes sociales y las
aplicaciones moviles. Los reportes anuales ya no funcionan para ellos, el camino estd dado
por una constante comunicacion en donde prima la retroalimentacion del lider del proyecto
(Clifton, 2016).

La retroalimentacion positiva y constante es importante ya que como Se menciond
anteriormente es una generacién que crecio oyendo que eran especiales y Gnicos asi que estan
acostumbrados a esto. Se deben valorar sus ideas ya que esta generacion llega al ambiente
laboral lleno de energia y de ideas y no tienen miedo de exponerlas; son una generacién de
personas audaces que no tienen miedo de cuestionar por qué las cosas funcionan y como
funcionan. Es importante que las organizaciones entiendan que si esta caracteristica de los
Millennials es usada de la mejor forma se podra contar con un equipo de trabajo que siempre
estara innovando y aportando ideas en pro de mejorar los resultados de la organizacion.



Mercado Laboral Actual

El mercado laboral actual estd compuesto en gran parte por la generacion de los millennials;
para el 2025 seran el 75% de la fuerza de trabajo a nivel mundial (Stein, 2016), lo que muestra
la importancia que tiene para las organizaciones a nivel de fuerza laboral.

A diferencia de las generaciones pasadas, los millennials no buscan pasar toda su vida
profesional en una misma empresa Yy estan dispuestos a abandonar una firma si no sienten
que sus valores personales estén alineados con los de la empresa o si piensan que la empresa
no es coherente entre lo que dice y lo que hace (Moritz, The U.S. Chariman of PwC on
keeping Milllennials engaged, 2014).

No retener el talento le cuesta mucho a las empresas, “el costo de reemplazo de un empleado
puede ser el 150% de su salario anual o mas” (Rigoni & Nelson, 2016). Estos costos estan
asociados con mayor inversion en procesos de talento humano, que van desde el
reclutamiento hasta la capacitacion de nuevos empleados que varia de acuerdo a la curva de
aprendizaje, asi que para reemplazar un empleado capacitado una empresa debe invertir no
solo dinero sino tiempo.

El Problema

Después de su charla con Raul, Guillermo se preguntaba qué estrategias podia implementar
en la empresa para mejorar la retencion y motivacion de sus empleados y que, como habia
sido en afos anteriores, pudiera contar con un equipo que durara en la empresa varios afios y
que estuviera motivado y comprometido con la organizacion; al fin y al cabo, se trata de una
empresa dedicada al servicio, donde el principal diferencial es el talento humano.



ANEXOS
Anexo 1

Recuadro:
Los Millennials en el Mercado Laboral: Hechos Estilizados y Opinién Empresarial

De manera congruente con su mayor nivel educativo, los Millennials han mostrado una mayor participacion
tanto en el mercado laboral, como en el sector formal que la Generacion X.

Diferencias en Nivel Educativo entre Generaciones */

Tasa de Participacion Laboral y Formalidad ¥/
Puntos porcentuales

Porcentajes
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1/ Diferencia en la proporcién de personas con al menos educacion media superior entre los Millennials y la 1/ La Tasa de Participacién Laboral se define como el cociente de la Poblacién Econémicamente Activa la Poblacién en
Generacion X. Edad Laboral (poblacién mayor a 15 afios). Por su parte, la tasa de formalidad se define como el porcentaje de la
Fuente: Elaboracién del Banco de México con base en los microdatos de la ENOE 2005 y 2016, INEGI.

poblacién ocupada en una actividad econémica en Ia que el trabajador, por el contexto en el que Ia realiza, puede
invocar 3 su favor el marco legal o institucional que corresponda.
Fuente: Elaboracién del Banco de México con base en los microdatos de la ENOE 2005 y 2016, INEG.

(Mexico, 2017)

Anexo 2 — Estudio de Accenture
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Anexo 3
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opinan sobre el mercado laboral!

Comunidad Laboral Universia — Trabajando com
Sondeo de opinién 6.097 participantes

Preferencias d& los consultados a lg hors de
buscar puesto detrebaio

1

ollo
|76°/0 g
«0: Millennials '

iberoamericanos ¢ marcharian de
Su pale para mejorar profe:amalmer‘.e

celes Mlom

Desarrclio Profesional
Retribucion econdmica
Hexibihdad horana
Ubicacion geografica

La empresa

LOS MAS VALORADOS DE UNA EMPRESA

40%

azo,

h:p} =

25%

20%

20%

|15%

10%

ssp-. l . . .

0% valoran &l
Armbents Retribucidn  Flexibidad L '7_/_J- Seneficios ambiente

aboral  profecionsl  econdmica  hwrana jefe  cociales laboral

(Assesment, 2016)



Bibliografia

Adkins, A., & Rigoni, B. (30 de Jun de 2016). Gallup. Recuperado el 28 de Abr de 2019,
de Millennials Want Jobs to Be Development Opportunities:
https://www.gallup.com/workplace/236438/millennials-jobs-development-
opportunities.aspx?g_source=link_wwwv9&g_campaign=item_236294&g_medium

=copy
Aramburu, P. (Julio de 2016). Banco General . Obtenido de

https://www.enexclusiva.com/07/2016/actualidad/los-millennials-y-el-mundo-
laboral/

Assesment, C. d. (24 de Agosto de 2016). Universia News . Obtenido de
https://pr.universianews.net/2016/08/24/los-millennials-opinan-sobre-el-mercado-
laboral/

Benson, T. (11 de Feb de 2016). Harvard Business Review. Obtenido de Motivating
Millennials Takes More than Flexible Work Policies:
https://hbr.org/2016/02/motivating-millennials-takes-more-than-flexible-work-
policies?autocomplete=true

Clifton, J. (2016). Gallup. Recuperado el 28 de Abr de 2019, de How Millennials Want to
Work and Live:
https://news.gallup.com/reports/189830/e.aspx?utm_source=Gallupdotcom&utm_m
edium=Learning%26Development170894&utm_campaign=MillennialsReport

Coopers, P. W. (2019). PWC . Obtenido de https://www.pwc.com/ia/es/acerca-de-
nosotros/historia.htmi

Curtis, A. (20 de Mar de 2018). You Tube. Obtenido de How to Motivate Millennials in the
Workplace Curtin University: https://www.youtube.com/watch?v=uhoywX2m7ho

Elgar, E. (2012). Managing the new workforce. International perspectives on the
Milllennial Generation. Cheltenham: Edward Elgar Publishing Limited.

empleo, O. O. (26 de Octubre de 2016). OPR Ofertas de empleo . Obtenido de
http://oprjobs.com/los-millennials-y-los-empleos-convencionales/

Ldpez, J. (2005). Motivacion y gestion de Recursos Humanos en la teoria de Frederick
Herzberg. Gestion en el Tercer Milenio, Rev. de Investigacion de la Fac. de
Ciencias Administrativas, UNMSM, 25-36.

McQueen, M. (20 de Abr de 2017). You Tube. Obtenido de 7 Keys to Managing
Millennials: https://www.youtube.com/watch?v=IpMBuUHXY Tes

Mexico, B. d. (13 de Septiembre de 2017). Banxico. Obtenido de
http://www.anterior.banxico.org.mx/publicaciones-y-
discursos/publicaciones/informes-periodicos/reportes-sobre-las-economias-
regionales/reportes-economias-regionales.html



Moritz, B. (Nov de 2014). The U.S. Chairman od PwC on Keeping Millennials Engaged.
Harvard Business Review, pags. 1-5.

Moritz, B. (2014). The U.S. Chariman of PwC on keeping Milllennials engaged. Harvard
Business Review, 5.

Notter, J. (14 de Mar de 2018). Forbes. Obtenido de Motivating Millennials (And Everyone
Else, For That Matter):
https://www.forbes.com/sites/forbescoachescouncil/2018/03/14/motivating-
millennials-and-everyone-else-for-that-matter/#342d9f6d57c1

PwC. (11 de 2011). Price Waterhouse Cooper. Recuperado el 1 de 05 de 2019, de Price
Waterhouse Cooper: https://www.pwc.com/co/es/publicaciones/assets/millennials-
at-work.pdf

Ramadan Queiri, A., Dwaikat, N., & Wan Yusoff, W. (2014). Motivational Methods for
Millennials: Balancing between Workplace Reality and Millennials” Expectations.
International Conference on Economics, Social Sciences and Languages, 48-51.

Rigoni, B., & Nelson, B. (09 de Ago de 2016). GALLUP. Obtenido de Many Millennials
Are Job-Hoppers -- But Not All:
https://www.gallup.com/workplace/236294/millennials-job-hoppers-not.aspx

Sinek, S. (2016). You Tube. Obtenido de Millennials in the workpplace:
https://www.youtube.com/watch?v=hnEROQp6QJNU

Stein, G. (8 de Sep de 2016). Forbes. Obtenido de Nine Tips For Managing Millennials:
https://www.forbes.com/sites/iese/2016/09/08/managing-millennials-nine-
tips/#7967af2ccd8a

Thompson, P. (Nov de 2014). TED. Obtenido de A millennials proposal for a happy
multigenerational workplace:
https://www.ted.com/talks/patrice_thompson_a_millennial_s_proposal_for_a_happ
y_multigenerational_workplace#t-241790



