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Resumen

Este articulo aborda la tematica de la rotacién laboral voluntaria,
en doce jovenes profesionales de la ciudad de Cali, a partir de una
aproximacion cualitativa con disefo narrativo, que permitié concluir
que lainsatisfacciéon de los factores intrinsecos aumenta la probabilidad
de rotacién voluntaria en los jovenes entrevistados. Sin embargo,
el dinero y los incentivos monetarios también son importantes al
momento de decidir permanecer en una organizacion.
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Introduccion

El trabajo constituye el principal medio para obtener recursos
econdmicos y garantizar el cubrimiento de algunas necesidades
béasicas del ser humano. Sin embargo, el deseo de cubrir dichas
necesidades no es la Unica razén por la cual las personas permanecen
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en el trabajo, ya que, durante el transcurso de la vida, éstas buscan asegurar un puesto de
trabajo que de alguna manera refleje lo que son vy lo que valen y que, en general, permita
se desarrollen y encuentren su felicidad. El hecho de que las organizaciones sean capaces
de cubrir estas necesidades les da la ventaja de retener a sus empleados mas calificados
y asi poder disminuir la rotacién voluntaria de personal (Gonzélez, 2009).

Cuando se habla de empleo o trabajo, hace referencia al acto voluntario de acceder a
desempenar ciertas funciones a cambio de beneficios intrinsecos y/o extrinsecos,
siguiendo parametros previamente pactados. El trabajo es voluntario, no es forzoso, de
tal modo que si un trabajador ya no desea seguir laborando para determinado empleador
tiene todo el derecho de extinguir su vinculo laboral a través de una renuncia (Méndez,
Rivas y Ramirez, 2014).

En este articulo se abordan cuatro conceptos: rotacién voluntaria, motivacién laboral,
j6évenes profesionales y la generaciéon Y, también denominados Millenials que se asocian
con el trabajo y los jovenes.

Para Robbins (como se citd en Flores, Abreu y Badii, 2008), la rotacién voluntaria de
personal hace referencia al retiro voluntario permanente por parte de una persona en la
organizaciéon. De acuerdo con Littlewood (2006), se define la rotacién laboral voluntaria
como la separacion, por cuenta propia, del empleado para culminar su relaciéon laboral, ya
sea por renuncia o abandono del trabajo. En pocas palabras, corresponde a la salida de la
persona de una organizacién de manera voluntaria, hacia otra organizacion.

En cuanto a la motivaciéon, se entiende como el proceso mediante el cual las personas,
al realizar una determinada actividad, deciden desarrollar esfuerzos encaminados a la
consecucion de ciertas metas y objetivos a fin de satisfacer algun tipo de necesidad y/o
expectativa, y de cuya mayor o menor satisfacciéon va a depender el esfuerzo que decidan
aplicar en acciones futuras (Ramirez, Abreu y Badii, 2008).

Se denomina motivacion extrinseca, cuando proviene de fuentes ambientales externas.
Las causas fundamentales de la conducta se encuentran fuera y no dentro de la persona,
es decir, alude a fuentes artificiales de satisfacciéon que han sido programadas socialmente;
por ejemplo, los halagos y el dinero. El estudio de este tipo de motivacién se relaciona
con los siguientes conceptos: recompensa y castigo. Por lo anterior, Hetzberg (1954)
plantea que la motivacidon extrinseca satisface las dos primeras necesidades de la escala
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de Maslow, las necesidades fisioldgicas y las de seguridad, por cuanto la satisfaccién
de estas necesidades se da a partir de aspectos externos a la propia tarea, como las
retribuciones econdémicas o las caracteristicas del contrato laboral. Esta motivacién es
mas propia de las personas para las que la actividad laboral no es un fin en si misma,
sino un medio para obtener otros fines (Reeve, como se cité en Ramirez et al., 2008).
Contrario a la motivacién intrinseca en donde la causa fundamental de la conducta se
encuentra dentro de la persona, razén por la cual Hetzberg (1945) plantea que la motivacion
intrinseca satisface las dos Ultimas necesidades de la escala de Maslow, la necesidad de
autorrealizacion y la de reconocimiento, ya que la satisfaccion de estas necesidades se da
a partir de aspectos relacionados con la tarea, la proyeccién laboral y la promocion.

En cuanto a la nocion de j6venes profesionales, se parte del concepto de juventud,
entendida como la etapa de desarrollo caracterizada de los veinte a los treinta anos,
y hace referencia al momento en que el individuo debe resolver retos importantes,
alcanzar intimidad, elegir Carrera y alcanzar un éxito vocacional (Rice, 1997). Pero se hace
la diferencia entre juventud y generacion, porque el término generaciéon hace alusion al
caracter historico del concepto de juventud (contexto nacional y mundial); no es lo mismo
un joven de los anos 70, que uno de los 90, pues sus problematicas y necesidades estan
atravesadas por un contexto social, politico, econémico y cultural notoriamente diferentes.
Una generacioén es producto de una coyuntura en el tiempo, con cédigos culturales, donde
influye el ambito politico, tecnoldgico, artistico e ideoldgico (Urcola, 2003).

En esta etapa (juventud) las personas comienzan a afianzarse en el campo laboral y estén
en pleno desarrollo profesional. Los proyectos esbozados al comenzar la Carrera empiezan
a concretarse. Es una época de crecimiento personal y profesional. El trabajo permite
desarrollar habilidades, cumplir con responsabilidades individuales y sociales, pero al
mismo tiempo contribuye a situar a la persona en relacion con los demas, definiéndolo
socialmente. El trabajo para el adulto es lo que el juego para el nifo, lo inspira y lo
proyecta al futuro. La mayoria de las personas entra en crisis al llegar a los treinta. Surgen
dudas, existen mayores presiones y mas responsabilidades. Es bastante frecuente que
se manifiesten en formas de replanteos, de conflictos matrimoniales, cambios de trabajo,
depresioén o ansiedad. Pero, para otros, llegar a los treinta significa descubrir aptitudes e
intereses que hasta ahora se desconocian o no se habian considerado. Las relaciones con
la familia y con los amigos continlan siendo estables y las metas profesionales progresan
con rapidez (Craig, 1997).
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Por otra parte, de acuerdo con Mannheim (como se citd en Feixa y Leccardi, 2011),
el término generacién tiene una connotacién desde la perspectiva socioldgica. Las
generaciones son el resultado de los cambios histéricos que comparte un grupo de
personas de la misma edad y clase social entre si, “los jovenes que experimentan los
mismos problemas histéricos concretos forman parte de la misma generaciéon’

De acuerdo con Oblinger (como se cité en Ferreiro, 2006), la generacién nacida a finales
de los anos ochenta, se caracteriza por estar fuertemente influenciada por el fenémeno
de la globalizacion y el constante desarrollo de las T/C, es por tal razéon que varios
autores la han denominado como la generacion “Net, "Y' “Milenio” o “Millennials”
Esta generacién siente que por medio de las TIC pueden satisfacer sus necesidades
de entretenimiento, comunicacién e informacion; por tal razéon, es posible que esta
generacion se caracterice por tener atraccion hacia lo nuevo. Es una generacion
consumistay abierta al cambio, tanto en la dimensién tecnolégica como social; tienen un
alto nivel de atencion, pues ejecutan diversas tareas al mismo, distinto a las anteriores
generaciones.

Segun Chirinos (2009), la generacion “Y" o “Millennials” apenas esté ingresando a la
fuerza del trabajo. Las personas que hacen parte de esta generacién tienen un conjunto
de experiencias totalmente diferentes de las que tuvieron las que hacen parte de la
generacion de la Posguerra y las de la generacion “X' ya que han crecido con la vida
totalmente planificada. Como producto del movimiento de autoestima de los anos
noventa, que domind el programa escolar; estan acostumbrados a recibir comentarios
frecuentes de elogio, asi como reconocimientos. Tienen facil acceso a la informacion
a través de la tecnologia. Muchos de ellos tienen un conocimiento global del mundo
y valoran las diversas culturas, experiencias y ambientes, razén por la cual tienden a
aceptar las diferencias y miden a las personas por la calidad de su rendimiento, no por
sus caracteristicas.

Segun Gonzalez (2011), los rasgos que presentan los jovenes que integran esta
generacion son mas individualistas que los de generaciones anteriores, y reivindican la
autonomia en sus opiniones y actuaciones, situando su dmbito personal por encima de
consideraciones de orden laboral y social. Este deseo de autonomia se esta reflejando
en una tendencia al emprendimiento, el montaje de empresas propias o a afinidad por
tipos de trabajo en modalidad de auténomo en lugar de empleos como asalariados,
razén por la cual a esta generacién no parece asustarle la rotaciéon y, si bien motiva
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escalar posiciones, no es tanto por lo que representan de rango o poder, sino por lo que
implican de reconocimiento y de mayor capacidad de poner en marcha sus iniciativas y
seguir sus propios designios. Los jévenes de la generacion “Y" o “Millennials” no son
leales a sus empleadores, son leales a su carrera profesional. Estardn dentro de las
organizaciones que les ofrezcan estructura y movilidad interna. Si la organizacion se
niega a invertir en ellos, la dejaran.

En la generacién de los Millennials predominan las motivaciones personales
trascendentales e intrinsecas, ademas son mas productivos si con su labor satisfacen
a terceros, incluso, pasando por encima de las motivaciones extrinsecas, como el
dinero. Esta generacion tiene como premisa no quedarse mucho tiempo en una misma
organizacioén, por tanto, se debe cambiar la forma de pensar si se quiere potenciar su
productividad. Teniendo en cuenta que es una generacion basada en reconocimiento de
logros alcanzados y reconocimiento de logros de equipo, de facil adaptabilidad. Una de
las mejores maneras para atraerlos es brindandoles libertad y autonomia en sus labores
(revista Dinero, 2016).

Ahora bien, desde la perspectiva de la Psicologia Organizacional y del Trabajo, resulta
pertinente indagar por el impacto que puede tener la rotacion voluntaria para el individuo,
va que las investigaciones tradicionalmente se han interesado por el impacto para las
organizaciones, para lo cual se plantea la siguiente pregunta problema:

¢Cuéles son los factores motivacionales que generan rotacién laboral voluntaria
en algunos jovenes profesionales de la generacién Millennials, de la ciudad de Cali,
Colombia? Para el desarrollo de esta pregunta, se plantedé como objetivo general:
caracterizar los factores motivacionales que generan rotacion laboral voluntaria en
algunos jovenes profesionales de la generacion Millennials, de la ciudad de Cali,
Colombia. Y como objetivos especificos: Identificar los factores motivacionales de
origen intrinseco y extrinsecos que generan rotacién voluntaria, y determinar si existe
relacion entre los factores motivacionales y las caracteristicas generacionales de los
Millennials en los jovenes profesionales.

Método

La investigacién fue de tipo cualitativo, lo cual permite comprender a las personas dentro
de su marco de referencia de vivencias personales y en su ambiente, logrando mayor
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profundidad a la hora de indagar los motivos por los cuales los jévenes profesionales, en
este caso 12 participantes, han decidido cambiar de una empresa a otra, en los Ultimos
dos anos (Baptista, Fernandez y Hernandez, 2006).

La investigacién fue orientada por un diseno narrativo, que posibilita abordar el
fendmeno desde la perspectiva del participante (individual y colectiva), buscando evaluar
una sucesion de acontecimientos por medio de los datos obtenidos de las entrevistas. En
este proceso, el investigador reconstruye la historia de la persona o la cadena de
sucesos; posteriormente, los narra bajo su 6ptica y describe e identifica categorias y
temas emergentes en |los datos narrativos, lo cual se evidencia en los resultados de
esta investigacion (Creswell, como se cité en Salgado, 2007). Lo anterior, se realizd
por medio de las entrevistas efectuadas a los doce participantes, con edades entre
23 y 30 anos. Con experiencia laboral minima de un ano, que vivieran en la ciudad de
Cali, Colombia. Ademas, los participantes habian vivenciado, por lo menos, una rotaciéon
laboral voluntaria, y tenian contrato directo con la organizaciéon en la que se encuentran
trabajando actualmente. Conjuntamente, se llevé a cabo la implementacion del
Cuestionario de Motivacion al Trabajo (CMT), conformado por factores motivacionales
intrinsecos y extrinsecos, con el fin de profundizar la informacién de cada categoria
(determinada previamente por las investigadoras) que se obtuvo a partir de las
entrevistas.

A continuacion, se expondra en la tabla 1 las categorias de analisis de la entrevista que
se utilizaron en la presente investigacion.
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Tabla 1. Definicién de Categorias de Investigacion.

Subcategorias

Categorias
Rotacion laboral
voluntaria

Se entiende por rotacién
laboral  voluntaria la
decisién por parte del
colaborador de retirarse
de la  organizaciéon
a la que pertenece
(Robbins, como se
citd en Flores, Abreu y
Badii, 2008).

Satisfaccion laboral

Se entiende por satisfaccion laboral el sentimiento de agrado o positivo
gue experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le
interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del
ambito de una empresa u organizacién que le resulta atractiva y por
el que percibe una serie de compensaciones psico-socio-econémicas
acordes con sus expectativas (Munoz-Adanez, como se citdé en
Caballero, 2002).

Insatisfaccion laboral

La insatisfaccion laboral hace referencia al sentimiento de desagrado
que experimenta una persona por el hecho de realizar un trabajo que
no le interesa, en un ambiente en el que no estéd a gusto, dentro del
ambito de una empresa u organizacion que no le resulta atractiva y por
el que recibe una serie de compensaciones psico-socio-econémicas
no acordes con sus expectativas (Munhoz-Adanez, como se citd en
Caballero, 2002).

Motivacién

Se entiende por motivacion la fuerza interna que impulsa a realizar una
determinada actividad encaminada a la consecucion de ciertas metas
y objetivos laborales (Hetzberg,1954), la motivacion se divide en dos
tipos de factores:

Factores intrinsecos de motivacion laboral
La motivacion proviene de fuentes internas.
Las causas fundamentales de la conducta

se encuentran dentro de la persona.

Estéan conformados por:
- Reconocimiento

- Promocion

- Logros

- Crecimiento

- Desarrollo personal
(Hetzberg, 1954)

Factores extrinsecos de motivacion

La motivaciéon proviene de fuentes ambientales externas. Las causas
fundamentales de la conducta se encuentran fuera y no dentro de la
persona.

Estéan conformados por:

- Salario

- Prestaciones sociales

- Instalaciones laborales

- Politicas de la organizacion
(Hetzberg, 1954)
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La herramienta que se us6 para procesar la informacion fue el Atlas. ti 7.Y para analizar los
resultados, se utilizd la técnica de contenido latente, la cual permite identificar, codificar y
categorizar los datos obtenidos a partir de las entrevistas. Es decir, permite clasificar las
narraciones de los participantes en las subcategorias de andlisis, propuestas en la presente
investigacion (Mayan, 2001). Esta técnica, sugiere que una vez se hayan integrado los
datos, éstos puedan agruparse con otros, los cuales han sido recolectados de manera
cualitativa o cuantitativa, con el objetivo de que el investigador busque contradicciones
entre éstos. Por esta razén, se considerd pertinente incluir en la investigacién la prueba
psicotécnica CMT (Cuestionario de Motivacion en el Trabajo), la cual evalla los factores
de motivacién de una persona en el ambito laboral.

Analisis de resultados

En cuanto a las caracteristicas demograficas, se encontré que todos los participantes
eran de sexo masculino, al igual que el estado civil, soltero. En edades comprendidas
entre los 23 a 29 anos, de la ciudad de Cali, Colombia. Los participantes presentaron, al
menos, una movilidad voluntaria, donde la mayoria tenia una y los demas de dos a tres
movilidades.

Con relacion a la subcategoria de satisfaccion laboral, los participantes experimentan un
sentimiento de agrado cuando realizan un trabajo que les interesa, donde el ambito de
trabajo les resulta atractivo y les permite sentirse a gusto. Asi lo expresoé el participante
N° 1, hombre de 27 anos de edad, de la ciudad de Cali, Colombia, en una parte de su
entrevista: “...Acepté el empleo porque tenia la oportunidad de tener una estabilidad,
digamos que la paga no era mala, el clima laboral del Banco era muy bueno y con las
funciones que realizaba pues me sentia a gusto, basicamente esas fueron las razones por
las que decidi aceptar mi primer empleo”

En los participantes, cuando el trabajo cumple con las necesidades tanto personales
como sociales e intelectuales y, ademas, permite tener un equilibrio entre estos factores
les genera satisfaccion laboral. Esto se ve reflejado en la respuesta de la participante N°
11, mujer de 23 anos de edad, de la ciudad de Cali, Colombia, quien expreso lo siguiente:
“También que uno puede crecer profesionalmente en la organizacién, entonces se ha
visto que muchos ahi iniciaron como practicantes, ahora en unos anos pasaron a ser
auxiliar y estan presentando propuestas para ser coordinadores o jefes, y se ve que uno
puede llegar a escalar, que normalmente no se ve en una orgainizacion; igualmente, te
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apoyan para hacer una maestria, una especializacion, eso es muy bueno porque realmente
confian en el talento humano que tienen’”

De otro lado, los participantes asocian la satisfaccién laboral con el trabajo en equipo, ya
que consideran de gran importancia el tipo de relacion o el vinculo que generen con los
demas colaboradores. Esto lo corrobora el participante N° 8, hombre de 28 anos, quien
manifestdé lo siguiente:

El segundo es el ambiente laboral o clima laboral, no sé cuél es la diferencia sentirse
bien donde estas, las personas con las que compartis, te gusta compartir con ellas
y que no sea harto o aburrido o irritante ir todos los dias al trabajo y estar con
personas que no te gustan. Que no te entienden, con las que no podras trabajar ni
compartir tus ideas o con las que sencillamente no te sientes identificado, porque
va a ser mas dificil lograr o conquistar las metas, trabajar o hacer sinergia o dar
armonia que te permita llevar una vida laboral buena.

Los participantes también se sienten satisfechos, en el ambito laboral, cuando trabajan

en una organizacion reconocida, ya que les permite desarrollar sentido de pertenencia,
orgullo y afinidad con las labores que desempenan.

El proceso en el que estoy y digamos que las metodologias de trabajo, como
las *BPM vy obviamente el reto de que la marca, que en este momento estoy
manejando o de la cual soy responsable, es una de las marcas mas importantes
a nivel nacional, entonces digamos que ser jefe de la planta Winny, es decir, de
uno de los productos de Winny, es algo muy significativo para mi, porque es un
producto muy reconocido y lider en su mercado. Todo esto, le exige a uno un nivel
de competitividad y de resultados muy altos para poder mantenerse ahi. Esto hizo
que fuera muy atractivo para mi (participante N° 6, hombre de 29 anos de edad, de
la ciudad de Cali, Colombia).

En cuanto a la subcategoria de insatisfaccién, en general, los participantes resaltan que
el hecho de realizar un trabajo que no les interesa, en un ambiente en el que no estan

a gusto, dentro del &mbito de una organizaciéon que no les resulta atractiva y por el que
reciben una serie de compensaciones personales, sociales y econémicas no acordes con
sus expectativas, les genera sentimiento de desagrado frente a su trabajo.
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Me sentia inconforme, porque no estaba alineado en lo que yo habia estudiado
inicialmente y que no me sentia conforme con las politicas y el ambiente laboral
de la organizacién. Una de las razones por las que yo tuve el cambio de trabajo fue
porgue en mi anterior labor no compartia el lineamiento laboral, tenia que trabajar
como loco, quemarme las pestanas, matarme trasnochando. Esa es una palabra
muy normal para esa empresa, uno tenia que levantarse a trabajar nuevamente y
no tener la oportunidad de vivir experiencias familiares de poder acostarse a ver
una pelicula, descansar, leer un libro, ir al gimnasio, entonces ese ambito, ese
balance para mi muy importante. Hoy en dia, si es un criterio de decision muy
grande no me voy a ir a trabajar como loco mil horas para, finalmente, sentir que
se estd perdiendo la familia, la vida, por estar metido en una oficina (participante
N° 2, hombre de 25 anos de edad, de la ciudad de Cali, Colombia).

De igual manera, los participantes identifican que cada vez que se encuentran frente a la
decisiéon de escoger un empleo, tienen en cuenta que la serie de compensaciones que la
empresa les ofrece estén alineadas con sus valores y su filosofia de vida. El hecho de que
el empleo le genere a la persona compensaciones, como bonificaciones, subsidios de
vivienda, educacion, alimentacion, tipo de contrato, cultura y politicas de la organizacion,
y valores como el respeto, trabajo en equipo, tolerancia, cooperacion, los cuales estén
alineadas con sus expectativas, influyen en la decisién de pertenecer o permanecer en
una organizacion.

Lo que yo hago pues es hacer un andlisis costos-beneficios, yo digo bueno yo me
estoy matando tanto tiempo. Mas que todo pienso en horas y energia, en estrés,
muchas cosas las coloco en una balanza, coloco en el otro lado de la balanza el
dinero que yo recibo, la paga que recibo por esas actividades que desarrollo y que
me generan estos costos. Si ya esos costos son mayores, ahi ya comienzo a ver
otras opciones. Eso por un lado, y lo otro, es que yo encuentre que el clima laboral
de la organizacion sea demasiado fuerte que no pueda con eso. Esto también me
motivaria a mi a renunciar a un empleo (participante N° 4, hombre de 25 anos de
edad, de la ciudad de Cali, Colombia).

En este factor de insatisfaccion laboral, también se evidencia que los participantes
expresan que, aunque tienen un empleo en el cual el aspecto salarial es significativo, no
es fundamental para ellos; ellos buscan el reconocimiento o sentirse indispensables en la
organizacién, en pocas palabras, sentirse valorados en ésta.
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No me sentia ni valorado ni incluido, era un puesto muy llamativo y ganaba muy
bien pero no me gustaba el trabajo que me tocaba hacer, por eso decidi dejarlo
(participante N° 7 hombre de 28 anos de edad, de la ciudad de Cali, Colombia).

Por ultimo, los participantes comentan que el estilo de liderazgo del jefe o de sus
superiores es importante en una organizacion; si las funciones que les asignan no estan
alineadas con su vocacion y si su opinidon no cuenta en las decisiones que se toman en la
organizacién, experimentaran una sensacion de desagrado o insatisfaccion.

Cuando vos no crees en las cosas o sentis que te las imponen, no podés, digamos
como que te dicen “no eso viene de la gerencia” o “no esa regla ya esta dada” y
vos no las sentis como tuyas, es muy dificil trabajar y sentis como que el trabajo
se te vuelve una mamera, una amargura, se te hacen los dias largos, no entiendes
por qué estas trabajando, y es aburridor, no hay un compromiso (participante N° 6,
hombre de 28 anos de edad, de la ciudad de Cali, Colombia).

En lo relacionado con la subcategoria de los factores intrinsecos, se observd que estos
factores de la motivacién laboral estan relacionados con la satisfaccion laboral, por cuanto
si las compensaciones sociales, intelectuales y personales, ofrecidas en un trabajo, estan
relacionadas con los factores que motivan a una persona, ésta se sentira satisfecha en el
lugar de trabajo donde se desempena. Asi lo expreso el participante N° 1, un hombre de
27 anos de edad, de la ciudad de Cali, Colombia,: “El hecho de retarme a adquirir nuevas
responsabilidades, como a poner a prueba mis conocimientos, mis capacidades; poder
demostrar que con alguna idea, un aporte de algun tipo, pueda eso conllevar un resultado
positivo en la toma de la decisién de la empresa y buscar el beneficio para todos en
general y para la empresa, me llenaria de satisfaccion poder lograr algo por este estilo”

Los participantes consideran que una organizacion debe brindar la posibilidad de crecer al
interior de ella y de desarrollar nuevos conocimientos que les permita lograr metas tanto
a nivel profesional como personal.

Realmente cambié de empleo porgque creo que en el empleo que tengo, en este
momento, puedo crecer mas como profesional, o hice mas pensado en un futuro
y en la forma como uno se puede proyectar (participante N° 11, mujer de 23 anos
de edad, de la ciudad de Cali, Colombia).
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Por otro lado, los participantes manifiestan que las organizaciones deben generar un reto
o un desafio en ellos para que puedan permanecer motivados y satisfechos en el trabajo.
“Lo que méas me llamé la atencién fue el reto para lo cual me estaban buscando, me
convocaron para trabajar en una planta que era relativamente nueva, llevaba un ano de
funcionamiento, con muchos problemas, muchas pérdidas y mucha falta de estandarizacion
de procesos, entonces, digamos, €so0 me puso un nuevo reto que era lo que finalmente yo
estaba buscando” (participante N° 6, hombre de 28 anos, de la ciudad de Cali, Colombia).
De igual manera, los participantes indicaron que el hecho de desempenar funciones de
su completo agrado es un factor de gran importancia a la hora de decidir permanecer o
desvincularse de una organizacion. La participante N° 3, mujer de 23 anos de edad, de la
ciudad de Cali, Colombia, dijo lo siguiente:

Pues la verdad me fijo mucho en el salario y en el clima organizacional. Pues si
uno se siente bien trabajando con las personas del equipo con los que uno esta
alrededor pues yo creo que eso lo hace todo en el trabajo. Obviamente, también
las tareas que uno realice, ya que me gustan que sean variadas no tan operativas.
Ademds, me gusta que mi jefe me tenga en cuenta, eso ayuda a ganar mayor
posicionamiento en las decisiones.

Los factores intrinsecos como el reconocimiento, la participacién, la proyeccion
laboral, el crecimiento personal y profesional también son fundamentales para los
participantes al momento de decidir su permanencia en una organizacion.

Lo que uno normalmente quiere, en un empleo, es el reconocimiento de su trabajo,
no necesariamente tiene que ser monetario, sino que las personas, a su alrededor,
reconozcan lo que uno esta haciendo; que los tiempos sean acordes con el tipo de
salario que uno tenga; que se pueda crecer tanto personal como profesionalmente,
aspirar a tener un mejor cargo o que la misma empresa te dé posibilidades de
poder rotar, ascender o que la misma se encargue de hacerlo; hay empresas que
son muy formadoras de profesionales, y no te retienen en la organizacién, sino
que si ya vos ves que cumpliste tu ciclo y que ellos contribuyeron a tu crecimiento
profesiona y personal en esa empresa pues te dejan ir y te apoyan para buscar
nuevas oportunidades en otras empresas; entonces, hay unas que no son tan
apaticas a ese tipo de eventualidades. Asimismo, las condiciones que se suman
a un empleo, respecto al salario, cuando la empresa se interesa en apoyarte en la
educacién y te dan porcentaje (participante N° 11, mujer de 23 anos de edad, de la
ciudad de Cali, Colombia).
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Finalmente, en la subcategoria de factores extrinsecos, se hallé que los factores
econdmicos, las prestaciones sociales y el tipo de contrato influyen en la satisfaccion que
puede experimentar una persona dentro de una organizacion, pues tienen como objetivo
fomentar la motivacion, y esto se manifiesta en las respuestas de los participantes,
en donde los factores, mencionados anteriormente, inciden a la hora de pertenecer,
permanecer o desvincularse de una organizacion.

Los factores mas relevantes, como te decfa, son las condiciones salariales,
condiciones de contratacion, hoy en dia se ve mucho, no solo lo salarial, sino
beneficios, el tema de tener medicina prepagada, seguros, auxilio de estudios,
entre otros (participante N° 5, hombre de 28 anos, de la ciudad de Cali, Colombia)

Los factores econdmicos y los recursos también influyen en la satisfaccion que puede
experimentar una persona dentro de una empresa. Esto se manifiesta en las respuestas
de los participantes, en donde el salario es uno de los factores que mas predomina al
momento de permanecer en una organizacion.

Y por Ultimo, considero que en este momento de mi vida el aspecto monetario
es importante ya que uno a esta edad estad buscando independencia econémica
e inversion. Por esta razon, si no pagan bien, esto seria un factor para rechazar la
oferta (participante N° 6, hombre de 28 anos, de la ciudad de Cali, Colombia)

Sin embargo, no en todos los participantes el factor salarial determina su nivel de
satisfaccion en el puesto de trabajo. El participante N° 4, hombre de 25 anos de edad, de
la ciudad de Cali, Colombia, expresa:

Yo pienso que el dinero no puede comprar en lo absoluto la pasiéon que uno pueda
sentir por realizar una labor, en términos de estar, por ejemplo, en un trabajo en
el cual yo me gano dos millones de pesos, y a mi me dicen: ‘'mira es que debes
lograr esta meta y si lo logras te vamos a dar un millén de pesos adicional.” Pero
si a mi realmente ese trabajo no me apasiona te lo aseguro que el dinero no va a
pagar en lo absoluto ese monto adicional que me van a pagar por lograr esa meta.

Para los participantes, otro factor clave para permanecer en una organizacién es la
estabilidad laboral que ésta ofrezca. Asi lo comunicé la participante N° 9, mujer de 26
anos de edad, de la ciudad de Cali, Colombia:
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Acepté cambiar de empleo porque veia que podia ejercer mi Carrera como tal, veia
que tenia mas oportunidades de crecer, porque me gustd el ambiente laboral que
tenia, vela que podia tener estabilidad y crecer como profesional y como persona
también.

En cuanto a los resultados obtenidos en el CMT, se realizé un anélisis a partir del promedio
del puntaje de cada uno de los factores motivacionales, segun las respuestas de los
participantes. Como se puede observar los factores motivacionales con mayor puntaje
son el salario, con un promedio de 70%; el poder, con un 60%. y la requisicion, con un
59%.

Resultados CMT
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Figura 1. Resultados promedio de puntuaciones de los factores motivacionales
CMT de los 12 participantes.

Lo anterior, demuestra que la mayoria de los participantes se manifiesta por deseos
0 acciones que buscan ejercer dominio, control o influencia; ademas de contar con
disposicién a solicitar de modo directo, persuadir, negociar, como medio para obtener
lo esperado o deseado, y por ultimo, la alta valoracion a las condiciones de retribuciones
econémicas, asociadas al puesto de trabajo.

Conrespecto a los factores motivacionales que obtuvieron los puntajes mas bajos, se hallé
que la autorrealizacion, entendiendo este factor como el deseo de realizar actividades que
permitan el empleo de habilidades y conocimientos personales; utilizando al maximo las
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competencias que posee, contenido de la tarea y la supervision, siendo ésta la busqueda
de trato considerado, retroalimentacion o valoracion favorable, por parte de personas con
autoridad.

El hecho de que el factor motivacional de autorrealizacién y contenido de la tarea tenga
puntajes tan bajos no se relaciona con la informacion obtenida mediante las entrevistas,
ya que los participantes los ponderan como un factor importante a la hora de evaluar
el empleo en el que se encuentran actualmente. Asimismo, se encontré que el factor
motivacional de proyeccion se encuentra en un puntaje dentro del rango, sin embargo, en
las entrevistas los participaron mencionan que el lograr proyectarse en una organizacion
o realizar el plan de la Carrera era fundamental para ellos.

Conclusiones

Los hallazgos de la presente investigacién sefnalan que los factores motivacionales
que generan rotacion laboral voluntaria, en los doce jovenes profesionales Millennials
de Cali, se debe a la insatisfaccion de los factores motivacionales intrinsecos, como el
reconocimiento, adquisicién de conocimientos, el cumplimiento de logros personales,
profesionalesy la posibilidad de crecimiento dentro de una organizacion; y alainsatisfaccion
de los factores motivacionales extrinsecos, como el salario y el clima laboral.

Los jovenes profesionales de la generacion Millennials buscan desempenfar funciones
que estén alineadas con sus conocimientos, habilidades o intereses; ademas, que la
organizacién para la cual trabajan les permita tener un equilibrio entre el &mbito personal
y laboral, ya que estos son factores claves al momento de tomar la decision de rotar
voluntariamente a otra organizacion. Otro factor que influye en la decisién de rotar
voluntariamente en estos jovenes estd asociado al clima laboral, porque ellos buscan
desempenarse en un ambiente de trabajo agradable, en donde prime la cooperacion, el
respeto y el trabajo en equipo. La estabilidad laboral, el reconocimiento vy la participaciéon
son, ademas, factores claves para los jovenes al momento de decidir permanecer en una
organizacion.

De igual manera, se evidencié que el aspecto salarial es un factor importante para los
jovenes, sin embargo, al indagar un poco mas sobre este suceso se observd que es
importante en la medida que los participantes no se refieren a éste como un aspecto
netamente econémico, sino que le atribuyen el hecho a su dependencia de si son valorados
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en la organizacion, generando confianza en si mismos. Lo cual no solo representa rango
0 poder, sino que implica reconocimiento y mayor capacidad de poner en marcha sus
iniciativas y seguir sus propias aspiraciones.

Por lo tanto, se expone que el hecho de que los jovenes de esta generacién sean mas
individualistas que generaciones anteriores, situando su ambito personal por encima de
consideraciones de orden laboral y social, permite deducir que esta generacién no parece
asustarle la rotacion.
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