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RESUMEN

La investigacion realizada exploré los desafios para retener al talento millennial en las entidades
financieras de economia popular y solidaria en Cotopaxi. Esta generacion valoro6 la tecnologia,
flexibilidad y propoésito, buscando mdas que estabilidad econdémica. La falta de estrategias
adecuadas para satisfacer estas expectativas result6 en alta rotacion de personal, altos costos de
reclutamiento y una disminucién en la competitividad de las organizaciones. El objetivo principal
de dicho estudio fue proponer estrategias efectivas para la retencion del talento millennial. La
metodologia utilizada fue cuantitativa, aplicindose encuestas que se analizaron con software
estadistico (SPSS) para obtener datos precisos sobre las caracteristicas y expectativas de los
millennials. El estudio emple6 un disefio no experimental y transversal, lo que permitié observar
fendémenos en su contexto natural y realizar un andlisis descriptivo y analitico. Se utilizé un
cuestionario validado para garantizar la fiabilidad y validez de los datos recolectados. Los
resultados revelaron que la implementacién de estrategias de capacitacién continua, el fomento
de la innovacién tecnoldgica, la promocion de un equilibrio entre la vida laboral y personal, y la
creacion de un entorno inclusivo, incrementaron significativamente la satisfaccion y el
compromiso de los empleados millennials. El hallazgo fue que, para mantener la competitividad
y retener a este valioso talento, las entidades financieras debian adaptar sus politicas y practicas
a las expectativas de los millennials. Este enfoque beneficié directamente a las cooperativas de
ahorro y crédito en Cotopaxi, asi como a sus empleados y clientes. El hallazgo fue que, para
mantener la competitividad y retener a este valioso talento, las entidades financieras debian
adaptar sus politicas y practicas a las expectativas de los millennials. Este enfoque beneficio
directamente a las cooperativas de ahorro y crédito en Cotopaxi, asi como a sus empleados y
clientes. El hallazgo fue que, para mantener la competitividad y retener a este valioso talento, las
entidades financieras debian adaptar sus politicas y practicas a las expectativas de los millennials.
Este enfoque beneficié directamente a las cooperativas de ahorro y crédito en Cotopaxi, asi como
a sus empleados y clientes.

Palabras clave: Millennials, Retencién, Entidades financieras Cotopaxi.
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Author:
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ABSTRACT

The conducted research explored the challenges of retaining millennial human resource in financial
institutions within the popular and solidarity economy in Cotopaxi. This generation valued
technology, flexibility, and purpose, seeking more than just economic stability. The lack of
adequate strategies to meet these expectations resulted in high employee turnover, increased
recruitment costs, and a decrease in organizational competitiveness. The main objective of the
study was to propose effective strategies for retaining millennial human resource. The methodology
used was quantitative, with surveys analyzed using statistical software (SPSS) to obtain precise
data on the characteristics and expectations of millennials. The study employed a non-
experimental, cross-sectional design, allowing for the observation of phenomena in their natural
context and for conducting descriptive and analytical analysis. A validated questionnaire was used
to ensure the reliability and validity of the collected data. The results revealed that implementing
continuous training strategies, fostering technological innovation, promoting work-life balance,
and creating an inclusive environment significantly increased the satisfaction and commitment of
millennial employees. The finding was that, in order to maintain competitiveness and retain this
valuable talent, financial institutions needed to adapt their policies and practices to the expectations
of millennials. This approach directly benefited credit unions in Cotopaxi, as well as their
employees and clients.

Keywords: Millennials, Retention, Financial entities Cotopaxi.
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2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad mundial se puede establecer que el compromiso de los trabajadores se ha
relacionado con las caracteristicas intrinsecas de los trabajadores, y responde manera significativa
al desarrollo intelectual y socioemocional de los nuevos empleados, las corrientes conductuales
de los individuos corresponden de manera adecuada a modelos de desarrollo muy diferentes a los
establecidos en el pasado (Armes, 2021).

Es claro que a nivel mundial la relacion laboral ha sufrido un cambio significativo de
manera muy importante, puesto que ya no se puede apreciar de la misma manera la forma de
crear un compromiso laboral y fortalecerlo para que el empleado se sienta parte de la empresa y
de esta manera actue en beneficio de la misma.

Los jovenes de hoy en dia, particularmente los millennials que forman gran parte de la
poblacién econémicamente activa, no comparten las ideologias laborales de hace 40 afios. Por
esta razon, es responsabilidad de las empresas desarrollar estrategias que fomenten el
compromiso de estos jovenes, asegurando su satisfaccion y desarrollo tanto a nivel personal
como empresarial, lo cual es esencial para su integracién efectiva en la sociedad (Navarrete,
2021).

El Ecuador es un pais en el cual las leyes laborales se han encaminado en favor del
cuidado y la proteccidn de los empleados pero muchas veces esto no significa que los mismos
acttien con compromiso, los jévenes de la actualidad no concuerdan con la ideologia
implementada hace unos 40 afios en funcion del desarrollo personal y laboral, es por lo tanto un
compromiso empresarial establecer estrategias que ayuden a generar ese tipo de compromiso en
los jovenes para que se sientan conformes dentro de la empresa y puedan desarrollarse de manera
adecuada en funcion del desarrollo empresarial y la satisfaccion del individuo como persona
adecuada para la sociedad, tomando en cuenta que la gran mayoria de jovenes que se encuentran
en estado laboral y son parte de la poblacién econ6micamente activa pertenecen a la generacion
denominada millennials.

En las empresas de la provincia de Cotopaxi, se ha establecido que los componentes
humanos que participan dentro de estas organizaciones pertenecen a la generacion millennials ya
que su rengo de edad se establece en la predeterminada para esta como lo es entre 29 y 45 afios,
por lo consiguiente es fundamental manifestar las maneras adecuadas de generar el compromiso

laboral de manera adecuada (Granda & Vélez, 2019).
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En las entidades financieras de Cotopaxi, donde los millennials representan una parte
clave de la fuerza laboral, es esencial implementar estrategias que alineen sus expectativas de
desarrollo y equilibrio laboral con los objetivos organizacionales. Esto es vital para reducir la
rotacion, disminuir costos operativos y fortalecer la competitividad de las organizaciones.

Segln (INEC, 2017) En Ecuador, los millennials suman 3,9 millones de personas,
representando el 23,2% de la poblacién total. Este segmento constituye una parte significativa de
la poblacion econémicamente activa, lo que hace que sea crucial para organizaciones,
instituciones y empresas comprender las expectativas y prioridades de esta generacion al elegir
un empleo. A diferencia de generaciones anteriores, los millennials tienen valores y deseos
diferentes en el &mbito laboral, lo que hace necesario que las organizaciones ajusten sus
estrategias de retencién y atraccion de talento para alinearse con las aspiraciones de esta
generacion.

Dado que los millennials representan el 23,2% de la poblacidn total en Ecuador, su
influencia en el mercado laboral es significativa. Este grupo, con expectativas laborales distintas
a las de generaciones anteriores, busca empleos que ofrezcan flexibilidad, propdsito y
oportunidades de desarrollo. Por tanto, las organizaciones deben ajustar sus estrategias de
retencion y atraccion para satisfacer estas prioridades, garantizando asi su competitividad y
capacidad de retener talento clave en un entorno laboral en constante evolucion. Ignorar estas

demandas podria resultar en una alta rotacion y pérdida de productividad.

2.1 Antecedentes

En el trabajo final integrador titulado "Motivacion laboral y la retencion del talento en la
generacion millennial” realizado por (FERRARI, 2021) se abordo la relacion entre la motivacion
laboral y la retencion de talento en la generacion millennial. Este estudio se centrd en identificar

los factores que influyen en la motivacion de los empleados millennials y como estos determinan



su permanencia en las organizaciones, destacando la relevancia de este tema en el contexto actual

de recursos humanos.

El estudio tuvo como objetivo principal analizar las variables que impactan en la motivacion
laboral de los millennials y su influencia en la decision de continuar en un empleo. Se plantearon
objetivos especificos como la identificacion de las principales teorias de la motivacion aplicadas
a esta generacion y la exploracion de estrategias efectivas para retener a estos empleados. La
metodologia combind una exhaustiva revision bibliografica con un analisis tedrico-practico,

estableciendo un marco conceptual sélido sobre la motivacion laboral y la retencién del talento.

Los resultados indicaron que la motivacion laboral en los millennials esta profundamente
influenciada por factores como el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo profesional, la
flexibilidad laboral y la creacion de un ambiente de trabajo inclusivo. La conclusién subrayd la
importancia de que las organizaciones adapten sus politicas y practicas de recursos humanos para
alinearse con las expectativas y necesidades de los millennials, promoviendo la motivacion, la
flexibilidad y el equilibrio entre la vida personal y profesional para asegurar la retencién de

talento y la sostenibilidad empresarial a largo plazo.

Por otro lado, un estudio titulado "Motivaciones para la retencion de personal de acuerdo a las
generaciones de edad en Entidades Financieras"”, realizado por (Coronel, 2019) en la Universidad
San Francisco de Quito, aborda la alta rotacion de personal en el sector financiero, un problema
que se ha intensificado con la llegada de los Millennials al mercado laboral. Esta generacion

presenta caracteristicas y motivaciones distintas a las generaciones anteriores, lo que ha generado

El objetivo principal del estudio fue identificar las motivaciones que influyen en la retencion
de los Millennials en entidades financieras. Para ello, se utiliz6 una metodologia cuantitativa
basada en encuestas aplicadas a empleados de distintas generaciones. El cuestionario media dos
aspectos clave: el nivel de compromiso organizacional y las motivaciones de los empleados,

utilizando la teoria de McClellan, que clasifica las motivaciones en

Los resultados muestran que los Millennials valoran especialmente las oportunidades de
desarrollo profesional y un entorno de trabajo que equilibra sus necesidades personales y

profesionales. Como recomendacion, se propuso implementar programas de rotacion interna,
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como los programas Trainee, para aumentar la fidelizacion y mejorar la calidad del servicio. El
estudio concluy6 que adaptar las précticas laborales a las expectativas de los Millennials es

crucial para reducir la rotacion de personal y fortalecer el compromiso organizacional.

Asi mismo en el estudio realizado por (Fonnegra & Linares, 2021) titulado como
“Estrategias para la atraccion y retencion del talento millennial en la empresa Invesa S.A”
sostienen que la implementacién de CRM en Casa Isaza S.A.S. ha mejorado la fidelizacién de
clientes millennials, aumentando su satisfaccion y lealtad, y fortaleciendo relaciones comerciales
para un crecimiento sostenible abordando el cémo usar la psicologia organizacional y estrategias
modernas de branding para atraer y retener talento millennial en Invesa S.A., considerando sus

valores y preferencias laborales.

El objetivo central es desarrollar un conjunto de estrategias que respondan a las necesidades
especificas de esta generacion dentro de la organizacion. Para lograrlo, se utilizan diferentes
metodologias de investigacion y analisis, incluyendo la creacion y evaluacion de campafas y
programas como "On-boarding", concursos en redes sociales, y programas de responsabilidad

social.

El instrumento principal utilizado en la investigacion es la encuesta, aplicada a los empleados
para medir la efectividad de las estrategias implementadas. La poblacion objetivo de este estudio
esta compuesta por los empleados millennials de Invesa S.A., una generacion clave para el

desarrollo y la sostenibilidad de la empresa.

Los resultados del estudio muestran que las estrategias implementadas cumplieron con los
objetivos propuestos, logrando un aumento en la retencion y satisfaccion de los empleados
millennials. Como conclusion, se destaca la importancia de adaptar las estrategias
organizacionales a las caracteristicas y expectativas de esta generacion para mantener su

compromiso y productividad dentro de la empresa.



2.2 Tema

“RETENCION DEL TALENTO MILLENNIAL EN ENTIDADES FINANCIERAS DE
ECONOMIA, POPULAR Y SOLIDARIA DE LA PROVINCIA DE COTOPAXI SEGMENTOS
1Y 2

2.2.1 Contextualizacién

En Ecuador, la retencion del talento millennial es un desafio para las organizaciones debido
a sus expectativas de tecnologia, flexibilidad y propdsito. La falta de estrategias adecuadas provoca
alta rotacion, costos de reclutamiento y pérdida de competitividad. Es crucial desarrollar estrategias
que atraigan y retengan a estos profesionales, asegurando asi el crecimiento y éxito sostenido
de las empresas.

Una de las grandes inquietudes que se manejan en la actualidad dentro de las empresas es
que el nuevo talento humano que forma parte de ella esta orientado de una forma social diferente
a las anteriores, por lo tanto las estrategias que se deben plantear para que los empleados se sientan
comodos en sus puestos laborales y no abandonen el trabajo deben ser estructuradas de acuerdo a
esa corriente de pensamiento, el propdsito mismo de conservar un trabajo ha cambiado de tener un
sueldo estable para crecimiento econémico a una manera de ver una satisfaccion personal y de
crecimiento personal, de esta manera se ve que esta generacion siente una satisfaccion laboral mas
grande cuando sus trabajos proponen cambios e innovaciones en la empresa y cuando la tecnologia

es su punto neuralgico para realizar sus actividades laboral.
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2.2.2  Analisis critico

En Ecuador, la retencion del talento millennial presenta un desafio notable debido a sus
expectativas de tecnologia, flexibilidad y propoésito. Esta generacion busca satisfaccion
personal y crecimiento profesional, méas alla de la estabilidad econdémica. La falta de estrategias
adecuadas conlleva alta rotacion, costos de reclutamiento y pérdida de competitividad.

Las empresas deben adaptar sus estrategias para alinear con la mentalidad millennial,
que valora la innovacion y el cambio. En una entidad financiera, es esencial ofrecer desarrollo
profesional continuo, fomentar la innovacion tecnoldgica y proporcionar un equilibrio entre la

vida laboral y personal.

Programas de reconocimiento y un entorno inclusivo son cruciales. Las estrategias
deben alinearse con los valores y expectativas de los millennials para asegurar el crecimiento y
éxito sostenido de las empresas ecuatorianas. Identificar y abordar estos factores es clave para

retener a estos profesionales y mantener la competitividad en el mercado.

2.2.3  Formulacion del Problema

En esta investigacion, se analizaran las estrategias mas efectivas para la retencion del
talento millennial en entidades financieras de economia popular y solidaria en la provincia de
Cotopaxi, segmentos 1 y 2. Para lograrlo, se utilizara una metodologia cuantitativa basada en
encuestas a los empleados millennials de dichas instituciones, con el fin de identificar y
comprender los factores clave que influyen en su permanencia. Este analisis permitira
desarrollar propuestas concretas que mejoren la retencion del talento, incrementen la

satisfaccion laboral y contribuyan a la competitividad de las instituciones.

De esta manera se puede plantear la siguiente interrogante:
¢ Qué estrategias de retencion del talento Millennials pueden utilizarse en una entidad
financiera?



2.3 Justificacion

La importancia principal de esta investigacion se fundamenta en el estudio de los
talentos millennials reviste un interés significativo debido a su impacto directo en el desarrollo
empresarial y en el espiritu de la organizacion. Este estudio es fundamental para entender como
las caracteristicas y expectativas unicas de esta generacion influencian el entorno laboral,
especialmente en entidades financieras de Economia popular y financiera de Cotopaxi. La
importancia radica en mejorar la productividad, la retencion de empleados y la satisfaccion del

cliente, pilares fundamentales para la rentabilidad y éxito empresarial.

Los beneficiarios directos de esta investigacion son las cooperativas de ahorro y crédito
de la provincia de Cotopaxi, ya que obtendran informacion valiosa para optimizar sus politicas
de retencién de talento millennial. Los beneficiarios indirectos incluyen a los propios
empleados millennials, que experimentaran mejoras en sus condiciones laborales y satisfaccion
en el trabajo, y a los clientes de estas entidades, que se beneficiaran de un servicio mas eficiente

y satisfactorio.

La utilidad de esta investigacion se refleja en la identificacion de herramientas y
variables clave para medir y diagnosticar la satisfaccion laboral de los millennials. Esto
permitira a las autoridades de las cooperativas de ahorro y crédito tomar decisiones informadas
y desarrollar estrategias efectivas para mantener el talento joven dentro de la organizacion. La
factibilidad del estudio esta respaldada por la disponibilidad de estrategias de investigacion
avanzadas y la capacidad de adaptar politicas empresariales para alinearlas con las expectativas

cambiantes de esta generacion.



2.4 Objetivos

2.4.1  Objetivo general

e Proponer estrategias de retencion de talentos millennial en las entidades
financieras de economia, popular y solidaria de la provincia de Cotopaxi

segmento 1y 2

2.4.2  Objetivos especificos.

e Fundamentar tedricamente sobre las estrategias para retencion de talento
millennial en organizaciones modernas

e Determinar los factores que inciden en la intencién de permanencia de talento
millennial en las entidades financieras de economia, popular y solidaria de la
provincia de Cotopaxi segmento 1y 2

e Identificar las mejores estrategias para retencion de talento millennial en
entidades financieras de economia, popular y solidaria de la provincia de
Cotopaxi segmento 1y 2

2.5 Variable independiente

25.1 Retencion del talento millennial

La retencidn del talento millennial se refiere a la estrategia empresarial orientada a
satisfacer las necesidades laborales especificas de la generacion millennial, como la flexibilidad
horaria, el desarrollo profesional y la calidad de vida, con el fin de fomentar su compromiso y

permanencia en la organizacion (Guadalupe & Rodrigo, 2019)
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3 FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA

3.1 Gestion de talento

La gestion de talento humano (GTH), en los primeros afios, indicaban el estado
alcanzado de actividades ejecutadas por el personal, permaneciendo inalterables a pesar de
que la gestién organizacional ha modificado su vision estratégica en estos ultimos tiempos
(Ramirez, et al., 2019, p.2).

Es importante mencionar que antes la gestion de talento humano solo se encargaba de
proporcionar los resultados alcanzados por parte del personal al realizar sus actividades en la
institucion.

Gestionar el talento humano en las instituciones ha generado diversas dificultades que
va desde el nivel productivo que toda empresa desea al no tener personal comprometido e
involucrado (Mori & Bardales, 2020, p.3).

La gestion de talento humano en una institucion es de suma importancia ya que se
puede distribuir y equipar a las diferentes areas con el personal idoneo para la realizacion de
las actividades.

Décadas atras se asignaban tareas exclusivas a los colaboradores de cada
departamento y sus funciones eran especificas lo que causaba en ellos sensacion de monotonia
y aburrimiento, muchas veces por la continuidad y repeticion de las actividades diarias (Diaz
& Quintana, 2021, p.1).

Se puede sefialar que antes las tareas que eran encomendadas a los trabajadores de
cada area eran especificas e inalterables, lo cual tenia contravenciones con respecto al
personal a cargo de las diferentes actividades.

Se puede decir que la gestidn del talento humano consiste en desarrollar cualidades
competitivas para implementar politicas y crear una estructura organizacional que sea
favorable, conducente a una asignacion de recursos que permita alcanzar con éxito esas
estrategias (Ramirez, et al., 2019, p.2).

La gestion del talento humano esté encargada en clasificar y distribuir al personal
altamente capacitado para las diferentes areas de acuerdo con una estructura organizacional
gue permita alcanzar los objetivos institucionales de una manera adecuada, teniendo en cuenta

los recursos asignados para la misma.
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3.2 Atraccion de talento

Representa un proceso de comunicacion dos vias: comunica y divulga oportunidades
de empleo, al mismo tiempo que atrae a los candidatos al proceso de seleccion (Martinez, et
al., 2018, p.4).

La institucion a través de la gestion de talento humano esta a cargo de la atraccion del
talento el cual es un proceso para que diferentes personas puedan acceder a estas
oportunidades de empleo y asi tener candidatos iddneos para ser seleccionados y ubicados en
el puesto requerido de acuerdo con su desempefio.

En este sentido uno de los factores que inciden en la dindmica de las organizaciones
son las personas. Es por eso, que la gestion del talento humano se ha convertido en un pilar
estratégico de la gestion empresarial moderna (Barrios, et al., 2020, p.2).

Para que una institucion tenga éxito debe contar con una gestion de talento humano de
acorde a los requerimientos de esta ya que son las personas a través de sus actividades que se
vuelve un pilar estratégico en llevar al desarrollo y a la sustentabilidad la institucion teniendo
en cuenta el bienestar del empleado.

El talento humano es el motor principal en una industria; por ende, el reclutamiento y
seleccion del personal debe estar correctamente sistematizados a fin de ubicar a las personas
adecuadas en el puesto correcto y que su desempefio pueda ser el mejor cada dia (Diaz &
Quintana, 2021, p.9).

En las instituciones se debe tener la gestion de talento humano la cual debe reclutar el
personal adecuado y evaluado para ser ubicado en las diferentes vacantes esta debe ser de
acuerdo con las capacidades del personal para que exista un equilibrio entre las actividades
que realiza con sus conocimientos y su desempefio sea el 6ptimo.

En América Latina, se percibié como una manera de trabajar con la gente, cuyo
objetivo se basaba en el diagndstico de funciones, evolucionando hasta convertirse en una
herramienta sélida de direccidn estratégica con el fin de conceder al lider, informacion
necesaria que permita tener una orientacion acertada para el accionar productivo de la
organizacion (Ramirez, et al., 2019, p.2).

El talento humano se ha convertido en el segmento fundamental para que las
instituciones sean exitosas, cdmo se sefiala en América latina es necesario tener el personal
capacitado los cuales se vuelven una herramienta solida para poseer una productividad alta en
la organizacion.
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3.3 Retencién de talento.

El talento humano es uno de los recursos mas valiosos existentes en las organizaciones
y permite establecer una diferencia entre los distintos competidores del mercado, pues es
conocido, desde hace afios, que la capacidad del personal y su aporte significativo al logro de
los objetivos institucionales (Diaz & Quintana, 2021, p.3).

El personal y su capacidad operativa son los recursos mas valiosos en las instituciones,
estas pueden marcar una gran diferencia con la competencia ya que el aporte del personal para
que se cumplan los objetivos institucionales son significativos claros, concisos y sobre todo
grupales para tener una mayor productividad.

En el desempefio laboral, la eficiencia es el principal elemento de la organizacion a
cumplir en cuanto a las posibles necesidades que esta requiere: La consecucion de objetivos
institucionales, competitividad, personal con alto nivel de motivacion y capacitado, etc. (Mori
& Bardales, 2020, p.7).

Se puede mencionar que para el alcance de los objetivos institucionales se debe contar
con una alta eficiencia por parte del personal laboral su gran desempefio y sin dejar a un lado
que debe estar capacitado y tener un alto nivel de motivacion al realizar sus actividades.

Un mayor clima de felicidad en las empresas se ve reflejado en la productividad y en
la retencion del personal; esto a su vez se traduce en menor rotacion, mayor creatividad e
incremento de las ventas (Diaz & Quintana, 2021, p.12).

Para que el personal se desempefie de mejor manera sin tener alteraciones en la
realizacion de sus actividades, debe contar con un ambiente laboral idéneo, para que den

resultados de una mayor productividad en la institucion.

3.4 Importancia de la retencion de talento.

Es importante, para la productividad y el éxito de la organizacién, no solo hacer uso
eficiente de los recursos disponibles sino también que el trabajador se sienta conforme y
contento con lo que realiza en su accionar diario (Diaz & Quintana, 2021, p.3).

Para que la institucion se vea beneficiada se debe mantener al personal adecuado y

capacitado el cual ya se desenvuelve en actividades que realiza diariamente y para que exista
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este equilibrio se debe velar por el bienestar del trabajador ofreciéndole un puesto de trabajo
idéneo a sus capacidades.

Permite anticipar y gerenciar colectivamente el cambio, para crear permanentemente
estrategias que garanticen la razon de ser de la organizacion y su futuro (Ramirez, et al., 2019,
p.2).

La retencion del talento humano es necesario en las instituciones ya que el personal
debe ser constantemente capacitado para que sus resultados sean los éptimos y puedan crear
estrategias equivalentes con el desarrollo de la institucion de esta manera el personal esta
altamente instruido en las actividades diarias.

Es por esto que es indispensable considerar como prioridad la gestion del talento
humano en toda industria como un elemento determinante para la competitividad y
productividad empresarial (Diaz & Quintana, 2021, p.7).

Podemos comprender que el talento humano es una parte importante en la institucion y
que, si se encuentra bien distribuida de acuerdo con el area y a las actividades establecidas, se

pueden cumplir con los objetivos institucionales y dejar a un lado a la competencia.

3.5 Generaciones en el mundo laboral.

Comprender el comportamiento de los trabajadores, desde una perspectiva
generacional, se ha transformado en un ambito de interés para el disefio de politicas de gestion
(Zavala & Frias, 2018, p.1).

En el mundo laboral existen diferentes generaciones trabajando en un bien comun en
diferentes instituciones las cuales generan gran expectativa para el desarrollo e
implementacidn de politicas y de nuevas tecnologias que guiaran al desarrollo institucional.

La realidad actual del entorno empresarial muestra que las organizaciones son mas
productivas cuando el talento humano es tomado en cuenta mas alla de la rentabilidad que
puede generar para la empresa por su trabajo y no solo un recurso reemplazable (Diaz &
Quintana, 2021, p.8).

Para que una institucion puede ser sustentable se debe tener en cuenta el personal que
trabaja en la misma, los cuales son de diferentes generaciones y existen brechas en el uso de
nuevas tecnologias y la adaptacion a las mismas, es obligacion de las empresas capacitar a su
personal en las diferentes tecnologias que se pueden utilizar y asi crear una rentabilidad en su

personal y no pensar en reemplazarlo.
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En este sentido, la habilidad y motivacion de los empleados juega un papel
preponderante para el desarrollo de capacidades dinamicas, ya que estas requieren en gran
medida la conformacién de equipos de trabajo y de un estilo de direccion transformacional
(Barrios, et al., 2020, p.7).

Se puede mencionar que el personal laboral debe tener una gran motivaciéon y
capacidad de adaptacion para el desarrollo junto con las instituciones de tal manera que se

vuelven una parte importante y fundamental para el logro de los objetivos institucionales.

3.6 Generacién millennial.

La cual comienza a partir de la década de los 80, son personas las cuales interactuaron
con los grandes cambios tecnoldgicos del mundo que ocurrieron en menos de 20 afios y ellos
lograron adaptarse sin problema (Melchor et al., 2019, p.1).

Esta generacion crecid y se adaptd con la evolucion de tecnologias que fue a pasos
agigantados ya que en un tiempo relativamente corto se crearon nuevas tecnologias y esta
generacion se desarrollé con las mis més teniendo en cuenta que se volvieron parte
fundamental de la sociedad.

En los Gltimos afios, el discurso referente a los jovenes en el trabajo se ha visto
marcado desde la corriente principal, por el uso de un modelo ampliamente difundido, en
donde los jovenes son caracterizados en términos de generacion millennial o generacion Y
(Zavala & Frias, 2018, p.2).

En el &mbito laboral se ha visto marcado que se cataloga a los trabajadores de acuerdo
con su generacidn en este en este caso llamada generacion millennials o generacion Y, los
cuales nacieron y crecieron con la presencia de nueva tecnologia y se adaptaron a la misma y
cabe mencionar que esta generacion en su mayoria es la parte productiva de la sociedad en
estos tiempos.

Los cambios continuos y la evolucion de la ciencia y la tecnologia influyen de manera
considerable en el accionar de las organizaciones y esto requiere que la industria tenga la
flexibilidad suficiente para adaptarse de manera eficaz a estos cambios (Diaz & Quintana,
2021, p.3).

Con el paso agigantado de las nuevas tecnologias es necesario que las instituciones

implementen capacitaciones a sus trabajadores de acuerdo con las actividades que realizan y
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estos puedan ser mas productivos, teniendo en cuenta el bienestar de estos para que su trabajo
sea satisfactorio y cumplan con las necesidades institucionales requeridas.

Consigo esta generacion a desarrollado nuevas economias. Estd nueva economia
es conocida como la economia del conocimiento y necesita de nuevos profesionales y
personas de alto rendimiento o altamente competitivas (Melchor et al., 2019, p.4).

Se puede mencionar gque esta generacion trajo nuevos campos laborales los cuales se
han ido desarrollando de acuerdo con la evolucion de la sociedad esta generacion al estar tan
familiarizada con nuevas tecnologias es adaptable a ellas se puede acotar que esta generacion

es el vinculo de generaciones anteriores con las actuales.

3.7 Intencion de permanencia.

Es importante indicar que el compromiso empresarial de los empleados nace
especificamente de la intencion de permanencia de los empleados.

La intencion social de un trabajador de permanecer dentro de una empresa genera en el
mismo la necesidad basica de realizar sus actividades de manera adecuada buscando ser parte
de la empresa a la que presta sus servicios de manera activa, esta disposicion del ser humano
es muy fuerte ya que se da de manera contiene e intencional, es decir una decisién propia.

El compromiso es un tema que ha interesado desde hace mas de dos décadas a los
directivos y a los estudiosos del comportamiento humano en las organizaciones (Estrada &
Mamani, 2020).

Por lo tanto, se establece que el estudio del compromiso abarca un sin namero de
investigaciones que tratan de entenderlo, entre las caracteristicas analizadas se pueden
establecer:

Caracteristicas del trabajo, suelen hacer referencia de manera directa con las

actividades que realiza el trabajador y como las percibe (Araujo et al., 2021).

Es decir, como siente su trabajo, pues cuando el mismo se toma como que fuera muy
fuerte o exigente y se lo relaciona con el salario obtenido lo que causa es una frustracion en el
empleado lo cual se convierte en un modo de buscar otro trabajo

Caracteristicas personales, se fundamentan de manera clara en los principios del
trabajador como ser humano lo que hace énfasis a sus actitudes y aptitudes y sus intereses

centrales de vida (Araujo et al., 2021).
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Enfocan las ambiciones del trabajador y como por alcanzarlas se genera su
compromiso laboral como el medio adecuado para poder alcanzar de esta forma.

Experiencia de trabajo, se establece la importancia misma de los conocimientos
adquiridos por el trabajador y la empresa en la que presto con anterioridad sus servicios
laborales (Almas et al., 2020).

Es claro que cuando el trabajador cambia de trabajo existan comparaciones entre su
antiguo trabajo y el nuevo, aqui influye la percepcion del mismo identificandolas como
positivas 0 negativas lo cual se relaciona con el deseo de permanencia laboral.

Apoyo recibido, se enfoca fundamental mente en las politicas empresariales y como
estas influyen en la generacion de un ambiente adecuado para los empleados (Delgado Bello
etal., 2022).

Se fundamenta en el trato humano establecido por alta gerencia en beneficio de los y
las trabajadora de la empresa enfatizando el desarrollo del personal de manera adecuada y
encaminado su compromiso empresarial en la busqueda del crecimiento de la organizacion.

Socializacién, toma en referencia a la comunicacion asertiva que debe existir dentro de
la empresa en las diferentes areas operativas de la misma (Cortés et al., 2023).

Es importante que para alcanzar los objetivos empresariales se establezcan métodos
adecuados de comunicacion, las estrategias implementadas deben darse a conocer de manera
adecuada a los miembros de la empresa, para que ellos comprendan la magnitud de las
mismas, es decir que puedan conocer las actividades que la empresa realiza en funcién de
alcanzar beneficios para todos sus miembros y colaboradores.

Esto ayuda a la generacion de confianza de los empleados ya que e esta manera las
expectativas futuras de los mismos se ven solidas fuertes, teniendo en cuenta que se puede
Ilegar a crecer de manera adecuada dentro de a empresa logrando de esta manera la retencion
del personal.

Reconocimiento, es parte fundamental del desarrollo personal adecuado el recibir
reconocimiento por las actividades realizadas dentro de la organizacion (Jaime, 2020).

El ser humano esta programado para elevar su desempefio en cualquier actividad que
realice cuando se le reconoce la labor y las ganas que esta invistiendo en el desarrollo de la
misma.

Pero el reconocimiento no depende solo de que el trabajo sea valorado, sino que
intervienen factores como la formacién profesional, el tiempo de trabajo las responsabilidades

otorgadas en el trabajo, todo esto cuando es valorado de la manera adecuada desarrollo no
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solo un compromiso empresarial, sino que también desarrolla de manera adecuada un amor
institucional.

El reconocimiento laboral se ha convertido en un factor necesario dentro de las
organizaciones que procuran tener un recurso humano valorado que cumpla con las
expectativas y metas tanto del cliente interno como externo. La misma tiene un gran impacto
positivo que a falta de esta podria causar que la organizacion se vea en una situacion critica a
falta de un buen personal motivado y que genere un buen clima organizacional (Jiménez,
2024).

El sentirse parte de la empresa y considerarla como un hogar y una fuente de
crecimiento personal que ayuda al cumplimiento de metas y objetivos es la manera mas

grande que tienen las organizaciones para alcanzar la fidelizacion de sus trabajadores.

3.8 Perfiles comparativos.

Para poder entender algunas de las caracteristicas fundamentales que permitan
comprender la manera adecuada de conservar el personal se definiria los siguiente:

Baby Boomers, la generacion Baby Boomers esta formada por todas las personas que
nacieron entre los afios de 1946 y 1964. Reciben el nombre Baby Boomers porque durante
este periodo se incrementaron las tasas de natalidad, Es importante destacar que los Baby
Boomers representan un grupo objetivo muy importante para el marketing porgue tienen una
gran capacidad adquisitiva, por lo que representan un grupo muy significativo de la demanda
del mercado (Lissitsa & Laor, 2021).

Generacion X, La generacion X esta formada por todas las personas nacidas entre los
afios 1965 y 1980, aproximadamente. Es considerada como una generacion de transicion,
puesto que les ha tocado vivir el surgimiento del Internet (Lissitsa & Laor, 2021).

Millennials, Los millenials son aquellas personas nacidas entre 1980-2000. Se les
conoce con este nombre porgue han crecido con el cambio de milenio. Es decir, han vivido la
prosperidad y la crisis, son nativos digitales y ahora representan el 75% de la fuerza laboral
mundial (Lissitsa & Laor, 2021).

Hay algo diferente en esta generacion que estad cambiando la estructura empresarial
tradicional. De hecho, muchas empresas, puestas en marcha por los propios millenials, son

algunas de las mas exitosas a nivel mundial y de las mejor valoradas para trabajar en ellas.
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Tabla 1 Cuadro de diferenciacion de las generaciones

Baby Boomers Generacion X Millennials

Son los nacidos entre 1946  Son los nacidos entre de Son los nacidos entre

y 1964 1965y 1980 1980-2000.

Son personas apegadas a Es una generacion de Es la generacion que mas
valores éticos y religioso  transicion y cambio fuerza laboral representa.
tradicionalistas. Aspira tener una carrera Se consideran nativos
Ocupan posiciones levadas profesional y un trabajo digitales

en la sociedad estable Se enfocan en el trabajo
En su gran mayoria son Vivieron el surgimiento por objetivos y méas no por
jubilados con pensiones del internet jornadas.

estables. Son una poblacion con

Su capacidad adquiridaes  capacidad adquisitiva

solvente. buena

Nota: Adaptado por el autor de (Lissitsa & Laor, 2021).

3.9 Retencion del Talento en Entidades de Economia Popular y Solidaria

Un mayor clima de felicidad en las empresas se ve reflejado en la productividad y en
la retencidn del personal; esto a su vez se traduce en menor rotacion, mayor creatividad e
incremento de las ventas (Diaz & Quintana, 2021, p.12).

En este sentido, se puede apreciar que el personal es indispensable para la empresa
para que la misma pueda obtener resultados positivos sin dejar que la productividad se acorte
notablemente, la satisfaccion de sus empleados se ve reflejada en el desempefio de las
actividades de manera correcta.

En el desempefio laboral, la eficiencia es el principal elemento de la organizacion a
cumplir en cuanto a las posibles necesidades que esta requiere: La consecucion de objetivos
institucionales, competitividad, personal con alto nivel de motivacién y capacitado, etc. (Mori
& Bardales, 2020, p.7).
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Para que una empresa se mantenga e incremente su productividad debe contar con un
personal altamente calificado, pues de esto depende la eficiencia de la empresa para que la
misma pueda alcanzar los objetivos planteados y tener una competitividad cada vez mayor.

Se puede decir que la gestion del talento humano consiste en desarrollar cualidades
competitivas para implementar politicas y crear una estructura organizacional que sea
favorable, conducente a una asignacion de recursos que permita alcanzar con éxito esas
estrategias (Ramirez, et al., 2019, p.2).

Para implementar una estructura organizada dentro de la empresa, es necesario contar
con el talento humano adecuado para la distribucién equitativa y equilibrada de los empleados
a las areas apropiadas para que la empresa tenga mayor rentabilidad ejerciendo las

capacidades de los empleados en las actividades diarias.

3.10 Entidades de Economia Popular y Solidaria

La Ley de la Economia Popular y Solidaria y su reglamento favorece la inclusion
econdmica y social de millones de ecuatorianos que fueron excluidos anteriormente de las
politicas publicas, actualmente el Ecuador hace visible juridicamente a estas organizaciones
de economia popular y solidaria y se compromete en su fomento, fortalecimiento, promocion
y a su desarrollo general (NUfiez et al., 2019, p.5).

Las carencias generadas por el mercado capitalista y el sector publico han involucrado
una nueva serie de actores y demandas sociales donde interactta la economia social, los
colectivos y las politicas publicas (Gomez et al., 2020, p.3).

La disminucion de trabajos en entidades publicas ha generado la implementacion y
creacion de nuevos empleos y emprendimientos, para que la poblacion mantenga una
economia sustentable creando asi nuevas fuentes de trabajo que se iran desarrollando de
acuerdo con las necesidades de la poblacién.

El Ecuador cuenta con una ley de economia popular y solidaria favoreciendo de
manera directa a una inclusion de varias organizaciones y empresas ayudandolas a fortalecer
sus actividades brindandoles los apoyos necesarios para seguir creciendo.

La Ley de Economia Popular y Solidaria (EPS), norma, reconoce, fomenta, fortalece y
protege la naturaleza y funcionamiento de las organizaciones diferentes a las formas

empresariales del sector privado (NUfiez et al., 2019, p.6).
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Las organizaciones Yy diferentes empresas del sector privado cuentan con leyes que los
protegen los reconocen y fortalecen en su funcionamiento para que estos no se vean afectados
y la economia popular y solidaria pueda mantenerse y crecer, asi ampliando los campos
laborales para la juventud.

La productividad de las organizaciones esta estrechamente relacionada con su capital
intelectual, ya que este ultimo puede ser un importante impulsor del rendimiento y la
eficiencia de la empresa (Lozada & Carrillo, 2022, p.10).

Para que una empresa sea eficiente es necesario contar con el personal adecuado para
qué asi pueda tener un mayor rendimiento y poder ser una empresa de alta rentabilidad,
competitividad, eficacia y calidad para seguir creciendo.

La economia popular y solidaria es la alternativa al mundo y a los problemas
estructurales de paises en vias de desarrollo, puede disminuir pobreza y actuar a la vez como
amigable con el medio ambiente, sin dejar de lado el bienestar comdn y la equidad (Nufiez et
al., 2019, p.15).

Para que la poblacion pueda contar con una economia media, una alternativa es la
econdmica popular y solidaria que puede crear nuevos puestos de trabajo incrementando el
desarrollo social y cultural por medio de innovaciones.

La economia popular y solidaria, a diferencia de la economia social, aun se mantiene
como un concepto con prescripcion idealista utilizada por los gobiernos de turno para
enfatizar su acercamiento con la sociedad (Gémez et al., 2020, p.11).

La economia popular y solidaria de alguna manera pretende satisfacer las necesidades
de la poblacién respaldada por el Gobierno de turno que apoya fomenta e instruye para que
esta economia sea sustentable y beneficiosa para los habitantes de la region.

En el Ecuador cada vez se esta desarrollando nuevos emprendimientos asociativos,
social y ambientalmente responsables, caracteristicas importantes de las organizaciones de
economia popular y solidaria (Nufiez et al., 2019, p.15).

Una nueva economia popular que se presenta en el Pais son los emprendimientos que
muchos de ellos los maneja jovenes de acuerdo con las actividades que se ofrecen a la
sociedad, varios de ellos son referentes a las nuevas tecnologias y necesidades que el ser

humano requiera ya que estas van cambiando de acuerdo con el desarrollo de la sociedad.
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3.11 Factores Clave para la Retencion del Talento Millennial

Esta generacion es Unica y diferente a generaciones pasadas porque son desafiantes
ante los retos del futuro, son una generacion digital, muy bien conectada y con altos valores
sociales y éticos (Melchor et al., 2019, p.2).

El talento de los empelados jovenes es primordial para una empresa en estas épocas de
innovacion y desarrollo tecnolégico, teniendo en cuenta que existen cada vez mayores logros
con el uso de nuevas tecnologias, por lo tanto, estd presente un mayor requerimiento de
talentos que estén a la par de las necesidades de las empresas.

En este sentido, la habilidad y motivacion de los empleados juega un papel
preponderante para el desarrollo de capacidades dinamicas, ya que requieren en gran medida
la conformacion de equipos de trabajo y de un estilo de direccion transformacional (Barrios,
et al., 2020, p.7).

Para que una empresa pueda desarrollarse y crecer es necesario que el personal con el
gue cuente este motivado y se mantengan en el trabajo, es necesario el desarrollo de
habilidades e innovaciones para qué los mismos se sientan en un ambiente tranquilo y cordial
para que realicen sus actividades, mejorando la productividad.

La generacion Millennials busca innovar pues ya que uno de sus principales cambios
que ha enfrentado esta generacion ha sido en el campo laboral. Consigo esta generacion a
desarrollado nuevas economias (Melchor et al., 2019, p.4).

Los jovenes en el ambito laboral buscan innovar y emprender ya que son una
generacion con amplias motivaciones de salir adelante, consiguiendo nuevas economias que

son rentables y adecuadas al tiempo de estos.

3.12 Importancia de la Retencién del Talento Millennial

Los cambios continuos y la evolucion de la ciencia y la tecnologia influyen de manera
considerable en el accionar de las organizaciones y esto requiere que la industria tenga la
flexibilidad suficiente para adaptarse de manera eficaz a estos cambios (Diaz & Quintana,
2021, p.3).

El desarrollo de las nuevas tecnologias y la implementacién en las empresas ha ido

creando una brecha significativa con el personal que no esta capacitado y le es dificil
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adaptarse a estas nuevas tecnologias, por ende, es necesario que los empleadores busquen
nuevos talentos que estén capacitados en el uso, manejo y mantenimiento de estas nuevas
tecnologias que ayudan de gran manera al desarrollo y calidad de las empresas.

El mercado laboral para esta generacion se reviste de un mayor grado de exigencia, en
capacitacién, formacion, habilidades y conocimiento, también hay otra comparativa en
relacion a datos de desempleo y las limitaciones para acceder a un trabajo decente (Melchor et
al., 2019, p.6).

El desarrollo e innovacion de nuevas tecnologias ejerce una presion en el mercado
laboral juvenil, que exige una capacitacion constante para desarrollar sus habilidades y
mediante estas tener un trabajo digno y proporcionarle un bienestar econdémico para el
empleado.

Tanto para el grupo de la generacion millennial como para el de la centennial la
creacion de nuevos empleos en el pais es importante y son conscientes de la situacién que
afronta el pais, asi como del valor econémico y social que ellos pueden aportar (Solis, 2020,
p. 12).

Con el avance tecnoldgico y la economia que enfrentan los paises se han ido creando
nuevos empleos generando asi un campo laboral para las nuevas generaciones, tendiendo en

cuenta que estos empleos no cuentan con un régimen estable a futuro.

3.13 Sentido de pertenencia

(Ledn & Garcia, 2014) sostienen que el sentido de permanencia en una organizacion
esta estrechamente vinculado a la retencion del talento. Segun los autores, una fuerte
sensacion de pertenencia y una identificacién con la mision y visién de la empresa son
cruciales para que los empleados decidan quedarse en la organizacion a largo plazo. Esta
percepcion de valor y conexién promueve una mayor lealtad y disminuye la rotacion del
personal.

La sensacion de pertenencia es clave para la retencion del talento, ya que, al
identificarse con la misidn y vision de la empresa, los empleados se sienten valorados. Esta
conexion emocional fomenta lealtad y reduce la rotacion, fortaleciendo la estabilidad

organizacional.
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3.14 Eficiencia productiva

(Guajala, 2022) sostiene que la eficiencia productiva se refiere a la capacidad de una
empresa para maximizar la produccion utilizando los recursos disponibles de manera 6ptima.
Esto implica optimizar el uso de insumos para obtener el mayor output posible, mejorando asi
la competitividad.

Optimizar la eficiencia productiva aumenta el rendimiento empresarial y crea un
entorno de trabajo mas atractivo. Para los millennials, que valoran la eficacia y la buena
gestion, esto se traduce en mayor satisfaccion y estabilidad laboral. Asi, una empresa eficiente
no solo mejora su competitividad, sino también retiene mejor al talento millennial.

3.15 Ambiente social

Segun (Floril, et al., 2021) mencionan que el ambiente social dentro de una
organizacion es esencial para lograr la satisfaccion laboral. Un ambiente que promueve
relaciones interpersonales positivas y apoyo mutuo mejora el bienestar de los empleados, lo
que fortalece su compromiso y lealtad hacia la empresa, siendo clave para la retencion de
talento.

En el contexto de las entidades financieras de economia popular y solidaria en
Cotopaxi, un ambiente social positivo es esencial para la retencion del talento millennial. Este
grupo valora un entorno de trabajo que promueva relaciones interpersonales sélidas y un
apoyo mutuo. Un ambiente organizacional saludable, donde se sientan comprendidos y
respaldados, no solo mejora su satisfaccion laboral, sino que también refuerza su compromiso
y deseo de permanecer en la organizacion, reduciendo asi la rotacion y los costos asociados al

reclutamiento y formacion de nuevos empleados.
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3.16 Nucleo personal

El ndcleo personal en el &mbito laboral se refiere a los valores, creencias, habilidades
y caracteristicas que definen a un individuo. Este nucleo influye en como el empleado
interactlia con su entorno y sus comparieros, afectando su rendimiento y adaptacion en la
organizacion. Mantener un nucleo personal alineado con los objetivos de la empresa es clave
para el desarrollo profesional y para un ambiente de trabajo positivo. La alineacion entre el
nacleo personal y la cultura organizacional optimiza el rendimiento y el bienestar en el
trabajo. (Alcaide Garcia, 2023)

La alineacion entre el ndcleo personal y la cultura organizacional es esencial para
retener talento millennial en entidades financieras. Esta congruencia optimiza el rendimiento
y satisfaccion laboral, fomentando un ambiente positivo y facilitando el desarrollo

profesional, crucial para la retencion del talento.

4 METODOLOGIA

Para el desarrollo del presente trabajo investigativo fue necesario la aplicacion de
estrategias y métodos basados en procesos investigativos ya existentes y que han sido
utilizados de manera confiable en este tipo de trabajos, mas nuestras investigaciones en la
organizacion de estudio.

La metodologia empleada combina estrategias y métodos probados y garantiza un
enfoque riguroso y confiable para abordar la retencion del talento millennial en entidades

financieras, asegurando resultados validos y relevantes.

4.1 Método

El método utilizado fue cuantitativo, este método se fundamenta directamente en la
cuantificacion de datos los cuales son analizados para poder obtener informacion que indican
porcentajes y tendencias que permiten entender el comportamiento del grupo de investigacion
(Hernandez et al., 2010). Dentro del desarrollo del trabajo investigativo se aplicaron
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encuestas, las mismas que luego de ser tabuladas fueron analizadas mediante paquetes
estadisticos informéticos en donde los resultados permitieron entender de manera clara las
caracteristicas fundamentales que predominan en el grupo analizado.

El método cuantitativo, al cuantificar y analizar datos mediante encuestas y software
estadistico, proporciona una comprension clara de las caracteristicas y tendencias del talento
millennial, facilitando la formulacién de estrategias efectivas para su retencion.

4.2 Disefo

El disefid investigativo corresponde al No experimental, la cual podria definirse como
la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de
estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para
ver su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en la investigacion no experimental es

observar fendmenos tal como se dan en su contexto natural (Hernandez et al., 2010).

El disefio no experimental se define como la investigacion en la que no se manipulan
deliberadamente las variables, sino que se observan los fendmenos en su entorno natural sin

alterar las variables independientes para analizar su impacto en la otra variable

La poblacion analizada no ha sido manipulada de ninguna manera y los individuos han

contestado las encuestas en base a su percepcion y su correcto raciocinio.

4.3 Tipo de disefio

El disefio de corte transversal se clasifica como un estudio observacional de base
individual que suele tener un doble proposito: descriptivo y analitico (Rodriguez &
Mendivelso, 2018). Se utiliza en la investigacion pues establece un tiempo especifico y un
momento determinado por el cual esta pasando la organizacion.

El disefio no experimental permite observar fendmenos tal como ocurren
naturalmente, sin manipular variables. Esto asegura que los datos obtenidos reflejen
genuinamente las percepciones del talento millennial, proporcionando una visién auténtica

para desarrollar estrategias de retencion efectivas.
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4.4 Estudio

El estudio descriptivo se aplicé gracias a la necesidad de escribir de manera real el
problema y analizarlo de manera minuciosa para de esta manera poder determinar posibles
soluciones que ayuden a eliminar o disminuir el mismo.

El estudio descriptivo permitio analizar detalladamente el problema de retencion del
talento millennial, proporcionando una vision precisa de su situacion actual. Esto facilita la

identificacion de soluciones efectivas para abordar y mitigar el problema de manera adecuada.

4.5 Técnica de campo

Las técnicas de recoleccion de datos son mecanismos e instrumentos que se utilizan
para reunir y medir informacién de forma organizada y con un objetivo especifico.
Usualmente se usan en investigacion cientifica y empresarial, estadistica y marketing (Carol,
sf). En este caso la encuesta es la técnica que ayudara con la recoleccion de datos.

4.6 Instrumento.

El instrumento de recoleccidn de datos deber reunir dos requisitos: confiabilidad y
validez. La confiabilidad del instrumento se refiere al grado en que su aplicacion repetida al
mismo sujeto y objeto produce resultados iguales y la validez se refiere al grado en que el

instrumento mide lo que pretende medir. (Arias, 2012).

Para el presente estudio, se utilizd un cuestionario disefiado por (Gémez & Manuel,
2019) , que incluye secciones detalladas para evaluar diversos factores que influyen en la
retencion del talento millennial. Este cuestionario se compone de varias secciones clave: datos
sociodemogréaficos (12 items), datos personales (9 items), datos de la empresa (3 items), y una
evaluacion del conocimiento y habilidades (22 items). Ademas, contiene blogques tematicos
gue abordan la eficiencia productiva (6 items), el nacleo personal (6 items), el ambiente social
(5 items) y la pertenencia (5 items). Cada bloque aborda aspectos especificos como objetivos
laborales, desarrollo profesional, relaciones interpersonales y compromiso con la

organizacion.
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Este cuestionario ha sido previamente utilizado en la investigacion de (Flores, 2022)
que arrojo un Alfa de Cronbach de 0,94, lo que indica una alta fiabilidad interna del
instrumento. La elevada consistencia interna justifica su uso en el presente estudio,
asegurando la validez y confiabilidad de los datos recolectados para evaluar los factores que
influyen en la retencion del talento millennial en las entidades financieras de economia
popular y solidaria de Cotopaxi.

Figura 2 Caculo de fiabilidad

BM SPSS Statistics Processor esta listo Unicode"ACTIVADO | Clasico [l

Tabla 2 Alfa de Cronbach
Estadisticas de fiabilidad
Alfa Alfa de N de

de Cronbach Cronbach elementos

basada en

elementos

estandarizados

0,981 ,981 22

El Alfa de Cronbach es una medida estadistica utilizada para evaluar la consistencia

interna de un conjunto de items en un cuestionario, indicando cuan coherentes son las
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respuestas entre si. En este contexto, un Alfa de Cronbach de 0,981 demuestra una alta
consistencia interna en la evaluacion de factores relacionados con la retencién del talento
millennial en entidades financieras de economia popular y solidaria en Cotopaxi. Este
resultado sugiere gque las variables empleadas para medir las percepciones y expectativas de
los millennials son altamente coherentes y fiables, asegurando que los datos obtenidos reflejan

con precision las dinamicas de retencion en los segmentos estudiados.

En la ilustracion 2 y tabla 2 se corrobora la fiabilidad de la herramienta aplicada a los
trabajadores de las entidades financieras de economia popular y solidaria de la provincia de
Cotopaxi, segmentos 1 y 2, obteniendo puntajes superiores a 0.70, el umbral minimo para el
coeficiente alfa de Cronbach. Esto reafirma la confiabilidad de la herramienta y de los

resultados obtenidos.

Tabla 3 Baremo en escala de Likert]|

Escala de Likert Minimo Maximo
1 5
Nro de items 22
Nro de niveles 3

Baremo para tres niveles

Minimo Maximo
Bajo 22 51
Medio 52 81
Alto 82 110

La escala de baremacidn basada en la escala de Likert se organiza de la siguiente

manera.

La escala de Likert utilizada en esta evaluacion va de 1 a 5, donde 1 representa el
menor acuerdo o frecuencia y 5 el mayor acuerdo o frecuencia. En total, el cuestionario consta

de 22 items, cada uno de los cuales se califica en la escala mencionada.
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Para la interpretacion de las puntuaciones obtenidas en este cuestionario, se han
definido tres niveles: bajo, medio y alto. Estos niveles permiten categorizar las respuestas en

funcién de las puntuaciones totales. El baremo especifico para estos niveles es el siguiente:

Nivel bajo: Las puntuaciones que oscilan entre 22 y 51 se consideran bajas. Esto
indica un menor grado de acuerdo o frecuencia en los items evaluados. En el contexto de la
retencion del talento millennial en las entidades financieras de economia popular y solidaria
en Cotopaxi, una puntuacion baja podria sugerir una baja retencion del talento, con problemas
en la satisfaccion laboral, oportunidades de desarrollo, o alineacion con los valores de la
entidad.

Nivel medio: Las puntuaciones comprendidas entre 52 y 81 se clasifican como
medias. Esto sugiere un nivel moderado de acuerdo o frecuencia en las respuestas. En el
contexto de tu estudio, una puntuacién media podria indicar una retencion del talento
millennial que es adecuada, pero con areas de mejora, posiblemente relacionadas con

incentivos, comunicacion interna, o ambiente laboral.

Nivel alto: Las puntuaciones que van de 82 a 110 se consideran altas, reflejando un
mayor grado de acuerdo o frecuencia en los items del cuestionario. En el contexto de la
retencion del talento millennial en las entidades financieras de economia popular y solidaria
en Cotopaxi, una puntuacion alta podria indicar una alta retencion del talento, con los
millennials sintiéndose valorados, comprometidos y satisfechos con sus roles dentro de la
entidad.
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Tabla 4 Detalles de poblacién y muestra, instrumento de recoleccién de datos, procedimiento, técnico de estadistica

Poblacion y muestra

Instrumento de

recoleccion de datos

Técnica Estadistica

Procedimiento

Procesamiento

Se trabajé con una
poblacién que integra el
valor total de los
trabajadores que
pertenecen a todas las
empresas en estudio,
"Coop Andina", "Coop
Sumak Kawsay" y "Coop
CACPECOQ". Los
trabajadores nacidos entre
1980 y 2000, conocidos
como millennials, suman
un total de 133 talentos
dentro de estas

organizaciones.

Cuestionario

La encuesta se realizo6 en
el mes de junio y julio. La
recoleccion de datos se
ejecutd mediante el
Google Forms y Microsoft
Forms a través de Gmail y

Hotmail

Para el andlisis de los
datos se empled la version
29.0 del Software SPSS,
permitiendo la
visualizacion de los
resultados conforme a los
objetivos establecidos en

la investigacion.

Nota: Adaptado de (Flores, 2022)
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5

Tabla 5 Analisis y discusion de los resultados

ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Datos demograficos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido  acumulado
Género Femenino 76 57,1 57,1 57,1
Masculino 57 42,9 42,9 100
Total 133 100 100
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido  acumulado
Estado civil Casado 46 34,6 34,6 34,6
Otro 13 9,8 9,8 44,4
Soltero 74 55,6 55,6 100
Total 133 100 100
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido  acumulado
Edad 25 a 30 afios 63 47,4 47,4 47,4
31 a 35 afios 45 33,8 33,8 81,2
35 a 38 afios 25 18,8 18,8 100
Total 133 100 100
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido  acumulado
Experiencia Entre 6y 10 34 25,6 25,6 25,6
anos
Mayor o igual 26 19,5 19,5 45,1
de 11 afios
Menor o igual 73 54,9 54,9 100
de 5 afios
Total 133 100 100
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido  acumulado
Antigiedad Entre 6y 10 23 17,3 17,3 17,3
en la afios
empresa Mayor o igual 17 12,8 12,8 30,1
de 11 afios
Menor o igual 93 69,9 69,9 100
de 5 afios
Total 133 100 100
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido  acumulado
Antigledad Entre 6y 10 22 16,5 16,5 16,5
en el puesto afos
Mayor o igual 6 4,5 4,5 21,1
de 11 afios
Menor o igual 105 78,9 78,9 100
de 5 afios
Total 133 100 100
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido  acumulado
Cambios de 10 2 cambios 43 32,3 32,3 78,9
trabajo )
1 0 2 cambios 62 46,6 46,6 46,6
De3ab 25 18,8 18,8 97,7
cambios
Mas de 5 3 2,3 2,3 100
cambios
Total 133 100 100
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido  acumulado
Nivel Administrativo 67 50,4 50,4 50,4
jerarquico Gerente 1 0,8 0,8 51,1
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Operativo 65 48,9 48,9 100

Total 133 100 100
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido  acumulado
Grado de Posgrado 29 21,8 21,8 21,8
Instruccion  Preparatoria 6 4,5 4,5 26,3
Profesional 98 73,7 73,7 100

Total 133 100 100

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas

Anélisis e interpretacion: En el analisis demogréafico de los empleados en las
entidades financieras de economia popular y solidaria en la provincia de Cotopaxi, emergen
datos significativos que perfilan a una fuerza laboral diversa y dinamica. Predomina una
notable participacion femenina, con un 57.1% de las encuestadas siendo mujeres, lo que no
solo refleja la composicion del sector sino también su compromiso con la inclusién de género

en las posiciones laborales.

La estructura demografica revela que la mayoria de los encuestados son solteros
(55.6%), un indicador de una poblacién laboral joven y potencialmente mas flexible tanto en
términos personales como profesionales. Este dato es consistente con la distribucion etaria,
donde el grupo predominante es el de 25 a 30 afios (47.4%), seguido por el de 31 a 35 afios
(33.8%). Este perfil etario subraya la prevalencia de millennials, una generacion conocida por

sus expectativas y valores distintivos en el entorno laboral.

En cuanto a la experiencia laboral, se observa que el 54.9% de los encuestados cuenta
con cinco afios 0 menos en el sector, lo que subraya la presencia de una fuerza laboral en sus
primeras etapas profesionales. Esta juventud en la trayectoria profesional también se refleja en
la antigiiedad dentro de la empresa y en el puesto actual, donde un 69.9% lleva cinco afios o
menos en la organizacién y un 78.9% en su puesto actual. Estos datos sugieren una rotacion

interna moderada y una adaptabilidad inherente a los empleados jovenes.
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Los cambios de empleo reflejan una estabilidad laboral moderada, con un 46.6% de
los encuestados habiendo cambiado de trabajo una o dos veces, lo que puede indicar un

equilibrio entre la busqueda de nuevas oportunidades y la consolidacion en el puesto actual.

El perfil educativo de los empleados es notablemente alto, con un 73.7% poseyendo
un titulo profesional y un 21.8% con estudios de posgrado. Este elevado nivel de instruccion
resalta la calidad y calificacion de la fuerza laboral en estas entidades financieras,
configurando un panorama en el que las estrategias de retencion deben ser cuidadosamente
disefiadas para alinear los intereses y expectativas de esta poblacidn altamente calificada y en

constante evolucién.

5.1 Dimension eficiencia productiva

Tabla 6 Prestaciones y beneficios atractivos

¢ Considera usted que las prestaciones y los beneficios atractivos es

importante al momento de tomar la decisidn de seguir en una organizacion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido 1 12 9 9 9
2 2 1,5 1,5 10,5
3 17 12,8 12,8 23,3
4 38 28,6 28,6 51,9
5 64 48,1 48,1 100
Total 133 100 100

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas

Analisis e interpretacion: Al analizar la importancia de las prestaciones y beneficios
atractivos en la decision de continuar en una organizacion, los datos proporcionan una
perspectiva clara y contundente. La opcidén con mayor frecuencia es la 5, con 64 respuestas

que representan el 48,1% del total de encuestados, indicando que casi la mitad de ellos
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consideran estos beneficios como un factor crucial. Le sigue la opcién 4, con 38 respuestas, 1o
que equivale al 28,6% de los participantes, reafirmando ain mas la relevancia de las

prestaciones.

Observando los porcentajes validos y acumulados, se evidencia una tendencia clara:
un 76,7% de los encuestados valora altamente los beneficios al tomar la decision de seguir en
una organizacion. Hasta la opcion 3, el porcentaje acumulado es del 23,3%, demostrando que
una minoria no considera estos beneficios como determinantes. En conclusion, las
prestaciones y beneficios atractivos son un factor clave para la retencion del talento millennial
en las entidades financieras de economia popular y solidaria en la provincia de Cotopaxi.
Dado que mas de tres cuartas partes de los encuestados valoran significativamente estos
aspectos, es esencial que las organizaciones inviertan en ofrecer paquetes de beneficios

competitivos para mantener y atraer a este valioso segmento de empleados.

Tabla 7 Trabajo desafiante

¢ Considera usted que un trabajo desafiante es importante para tener

intencion de permanecer en la empresa?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido 1 10 75 7,5 7,5
2 7 53 53 12,8
3 31 23,3 23,3 36,1
4 51 38,3 38,3 74,4
5 34 25,6 25,6 100,0

Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas

Analisis e interpretacion: Al evaluar la importancia de un trabajo desafiante en la
intencion de los empleados de permanecer en la empresa, los datos reflejan una distribucion
significativa. La opcion con mayor frecuencia es la 4, con 51 respuestas que representan el

38,3% del total de encuestados, lo que indica que una gran parte de los empleados considera
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que un trabajo desafiante es importante. La opcién 3 sigue con 31 respuestas, equivalentes al
23,3% de los encuestados, y la opcion 5 con 34 respuestas, representando el 25,6%.

Los porcentajes validos y acumulados nos permiten observar una tendencia clara: un
87,2% de los encuestados valora de manera significativa un trabajo desafiante (opciones 3, 4
y 5) al considerar su intencion de permanecer en la empresa. El porcentaje acumulado hasta la
opciodn 3 es del 36,1%, lo que indica que una parte considerable de los empleados ya otorga

importancia a este factor antes de llegar a las opciones mas altas.

Los datos muestran que un trabajo desafiante es un factor clave para la retencion de
los empleados en la empresa. Con un 87,2% de los encuestados valorando este aspecto
positivamente, es fundamental que las organizaciones se esfuercen por ofrecer roles y tareas
que presenten retos y oportunidades de crecimiento profesional. Esto no solo fomentara la
satisfaccion laboral, sino que también contribuira significativamente a la retencion del talento

dentro de la empresa.

Tabla 8 Horario flexible

¢ Considera usted que el horario flexible es importante a la hora

de elaborar en una compafia?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido 1 8 6,0 6,0 6,0
2 5 3,8 3,8 9,8
3 27 20,3 20,3 30,1
4 38 28,6 28,6 58,6
5 55 414 41,4 100,0

Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas

Analisis e interpretacion: Al analizar la importancia del horario flexible para los
empleados al considerar trabajar en una compafiia, los datos revelan una tendencia clara. La

opcidn con mayor frecuencia es la 5, con 55 respuestas que representan el 41,4% del total de
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encuestados, indicando que una significativa proporcion de empleados valora altamente la
flexibilidad horaria. La opcion 4 le sigue con 38 respuestas, equivalentes al 28,6%, reforzando

la importancia de este factor.

Los porcentajes validos y acumulados reflejan que un 90,3% de los encuestados
consideran el horario flexible como un aspecto importante (opciones 3, 4 y 5) a la hora de
trabajar en una compariia. Hasta la opcion 3, el porcentaje acumulado es del 30,1%, lo que
significa que casi un tercio de los empleados ya otorgan importancia a la flexibilidad horaria

antes de llegar a las opciones mas altas.

Los datos muestran que el horario flexible es un factor crucial para la mayoria de los
empleados a la hora de elegir trabajar en una compariia. Con un 90,3% de los encuestados
valorando este aspecto positivamente, es fundamental que las organizaciones consideren
implementar politicas de horarios flexibles para atraer y retener talento. Esta medida no solo
mejorara la satisfaccion y el equilibrio entre la vida laboral y personal de los empleados, sino
que también contribuira significativamente a la competitividad y atractivo de la empresa en el

mercado laboral.

Tabla 9 Comodidad de instalaciones

¢ Considera usted que la comodidad de instalaciones es substancial al momento de

producir en una organizacion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido 1 8 6,0 6,0 6,0
2 7 53 53 11,3
3 12 9,0 9,0 20,3
4 28 21,1 21,1 41,4
5 78 58,6 58,6 100,0

Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas
Analisis e interpretacién: Al evaluar la importancia de la comodidad de las

instalaciones para la productividad en una organizacién, los datos indican una clara
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preferencia de los empleados hacia entornos laborales comodos. La opcidén con mayor
frecuencia es la 5, con 78 respuestas que representan el 58,6% del total de encuestados,
destacando que una gran mayoria considera la comodidad de las instalaciones como un factor
fundamental. La opcion 4 sigue con 28 respuestas, equivalentes al 21,1%, lo que refuerza adn

mas la importancia de este aspecto.

Los porcentajes validos y acumulados muestran que un 88,7% de los encuestados
consideran la comodidad de las instalaciones como un aspecto sustancial (opciones 3, 4y 5)
para la productividad en la organizacion. Hasta la opcion 3, el porcentaje acumulado es del
20,3%, lo que sugiere que una minoria no ve este factor como determinante, aunque sigue

siendo relevante.

Los datos reflejan que la comodidad de las instalaciones es un factor critico para la
mayoria de los empleados al considerar su productividad en la organizacion. Con un 88,7% de
los encuestados valorando este aspecto positivamente, es esencial que las organizaciones
inviertan en crear espacios de trabajo comodos y bien equipados. Esto no solo mejoraré la
satisfaccion y el bienestar de los empleados, sino que también tendrd un impacto significativo

en su productividad y, por ende, en el éxito general de la empresa.

Tabla 10 Salarios competitivos

¢ Considera usted que los salarios competitivos en el mercado es la mejor manera

de retener al talento humano?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido 1 12 9,0 9,0 9,0
2 5 3,8 3,8 12,8
3 19 14,3 14,3 27,1
4 20 15,0 15,0 42,1
5 77 57,9 57,9 100,0

Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas
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Andlisis e interpretacion: Al evaluar la importancia de los salarios competitivos en el
mercado como una estrategia para retener al talento humano, los datos muestran una clara
preferencia hacia la valoracidn positiva de este factor. La opcion con mayor frecuencia es la 5,
con 77 respuestas que representan el 57,9% del total de encuestados, indicando que mas de la
mitad de los empleados consideran los salarios competitivos como la mejor manera de retener
el talento. La opcion 4 le sigue con 20 respuestas, equivalentes al 15,0%, reforzando la

relevancia de salarios competitivos.

Los porcentajes validos y acumulados reflejan que un 87,2% de los encuestados
consideran los salarios competitivos como un aspecto importante (opciones 3, 4 y 5) para la
retencion del talento en la organizacion. Hasta la opcién 3, el porcentaje acumulado es del
27,1%, lo que indica que una minoria significativa no considera este factor como crucial,

aunque sigue siendo relevante.

Los datos muestran que los salarios competitivos son un factor critico para la mayoria
de los empleados en cuanto a la retencion del talento en la organizacion. Con un 87,2% de los
encuestados valorando positivamente este aspecto, es esencial que las organizaciones ofrezcan
salarios competitivos para atraer y mantener a los mejores empleados. Esta estrategia no solo
mejorara la satisfaccion y la lealtad de los empleados, sino que también contribuira al éxito

general y la competitividad de la empresa en el mercado.

Tabla 11 Herramientas tecnoldgicas

¢ Considera usted que las herramientas tecnoldgicas son de suma relevancia al

momento de producir en una compafia?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido 1 12 9,0 9,0 9,0
2 3 2,3 2,3 11,3
3 8 6,0 6,0 17,3
4 24 18,0 18,0 35,3
5 86 64,7 64,7 100,0

Total 133 100,0 100,0
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Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas

Analisis e interpretacion: Al evaluar la relevancia de las herramientas tecnoldgicas
para la produccién en una compaiiia, los datos muestran una clara tendencia hacia la
valoracion positiva de este factor. La opcion con mayor frecuencia es la 5, con 86 respuestas
que representan el 64,7% del total de encuestados, indicando que una amplia mayoria
considera las herramientas tecnologicas como de suma relevancia. La opcién 4 le sigue con 24
respuestas, equivalentes al 18,0%, reforzando la importancia de la tecnologia en el entorno

laboral.

Los porcentajes validos y acumulados reflejan que un 88,7% de los encuestados
consideran las herramientas tecnoldgicas como un aspecto crucial (opciones 3, 4 y 5) para la
produccion en la compafiia. Hasta la opcion 3, el porcentaje acumulado es del 17,3%, lo que

sugiere que una minoria no ve este factor como determinante, aunque sigue siendo relevante.

Los datos muestran que las herramientas tecnoldgicas son un factor esencial para la
mayoria de los empleados en cuanto a su capacidad de producir eficientemente en la
compafiia. Con un 88,7% de los encuestados valorando positivamente este aspecto, es
fundamental que las organizaciones inviertan en tecnologias modernas y eficientes. Esta
inversion no solo mejoraré la productividad y la eficiencia de los empleados, sino que también

contribuird significativamente al éxito y la competitividad de la empresa en el mercado.

5.2 Dimension nucleo personal

Tabla 12 Oportunidad de crecimiento

¢ Considera usted que las oportunidades de crecimiento dentro de la empresa

son importantes para su permanencia?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido 1 9 6,8 6,8 6,8
2 4 3,0 3,0 9,8
3 12 9,0 9,0 18,8
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4 22 16,5 16,5 35,3
5 86 64,7 64,7 100,0
Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas

Analisis e interpretacion: Al considerar la relevancia de las oportunidades de
crecimiento dentro de la empresa para la permanencia de los empleados, los datos reflejan una
clara preferencia hacia la valoracion positiva de este factor. La opcion con mayor frecuencia
es la 5, con 86 respuestas que representan el 64,7% del total de encuestados, indicando que
una gran mayoria ve las oportunidades de crecimiento como esenciales para su decision de
permanecer en la empresa. La opcidn 4 sigue con 22 respuestas, equivalentes al 16,5%,

fortaleciendo la importancia de este aspecto.

Los porcentajes validos y acumulados revelan que un 81,2% de los encuestados
consideran las oportunidades de crecimiento como un aspecto importante (opciones 3, 4 y 5)
para su permanencia en la empresa. Hasta la opcion 3, el porcentaje acumulado es del 18,8%,
mostrando que una parte menor considera este factor relevante, aunque sigue siendo
significativo.

Los datos demuestran que las oportunidades de crecimiento dentro de la empresa son
cruciales para la mayoria de los empleados en cuanto a su decision de mantenerse en la
organizacién. Con un 81,2% de los encuestados valorando este aspecto positivamente, es vital
que las empresas ofrezcan claras perspectivas de desarrollo profesional para retener a su
talento. Esta estrategia no solo aumentara la satisfaccion y el compromiso de los empleados,

sino que también contribuira al éxito y la estabilidad a largo plazo de la empresa.

Tabla 13 Desarrollo de habilidades

¢ Considera usted que el Desarrollo de habilidades permite al trabajador tener

intencion de permanencia con la empresa?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido 1 10 75 7,5 7,5
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2 3 2,3 2,3 9,8
3 15 11,3 11,3 21,1
4 28 21,1 21,1 42,1
5 77 57,9 57,9 100,0
Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas

Andlisis e interpretacion: Al evaluar la influencia del desarrollo de habilidades en la
intencion de permanencia de los empleados en la empresa, los datos muestran una tendencia
clara hacia la valoracion positiva de este aspecto. La opcion con mayor frecuencia es la 5, con
77 respuestas que representan el 57,9% del total de encuestados, indicando que mas de la
mitad de los empleados consideran el desarrollo de habilidades como un factor crucial para su
permanencia en la empresa. La opcidn 4 sigue con 28 respuestas, equivalentes al 21,1%,

reforzando la importancia de este aspecto.

Los porcentajes validos y acumulados muestran que un 79% de los encuestados
valoran positivamente el desarrollo de habilidades (opciones 3, 4 y 5) en relacion con su
intencion de mantenerse en la empresa. Hasta la opcion 3, el porcentaje acumulado es del
21,1%, sugiriendo que una minoria no considera este factor como determinante, aunque sigue

siendo relevante.

Los datos revelan que el desarrollo de habilidades es un factor importante para la
mayoria de los empleados en cuanto a su intencion de permanecer en la empresa. Con un 79%
de los encuestados valorando positivamente este aspecto, es fundamental que las
organizaciones ofrezcan oportunidades continuas para el desarrollo profesional. Esta
inversion no solo aumentara la satisfaccion y el compromiso de los empleados, sino que

también contribuira al crecimiento y éxito continuo de la empresa.

Tabla 14 linea de carrera

¢ Considera usted que el poder hacer linea de carrera dentro de la

organizacion es importante para su permanencia en la misma?
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Véalido 1 9 6,8 6,8 6,8
2 3 2,3 2,3 9,0
3 21 15,8 15,8 24,8
4 33 24,8 24,8 49,6
5 67 50,4 50,4 100,0

Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas

Analisis e interpretacion: Al considerar la relevancia de poder hacer linea de carrera
dentro de la organizacion para la permanencia de los empleados, los datos muestran una clara
preferencia hacia la valoracion positiva de este aspecto. La opcion con mayor frecuencia es la
5, con 67 respuestas que representan el 50,4% del total de encuestados, indicando que mas de
la mitad de los empleados consideran la posibilidad de una linea de carrera como un factor

crucial para su decision de permanecer en la empresa. La opcidn 4 sigue con 33 respuestas,

equivalentes al 24,8%, lo que refuerza ain mas la importancia de este aspecto.

Los porcentajes validos y acumulados reflejan que un 75,6% de los encuestados
consideran la posibilidad de hacer linea de carrera como un aspecto importante (opciones 3, 4
y 5) para su permanencia en la organizacion. Hasta la opcion 3, el porcentaje acumulado es

del 24,8%, mostrando que una minoria significativa no considera este factor como crucial,

aunque sigue siendo relevante.

Los datos muestran que la posibilidad de hacer linea de carrera dentro de la

organizacion es un factor clave para la mayoria de los empleados en cuanto a su permanencia.
Con un 75,6% de los encuestados valorando positivamente este aspecto, es esencial que las

empresas ofrezcan claras oportunidades de desarrollo y avance profesional. Esta estrategia no

solo aumentard la satisfaccion y el compromiso de los empleados, sino que también

contribuird al éxito y a la estabilidad a largo plazo de la empresa.
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Tabla 15 Reconocimiento laboral

¢ Considera usted que el reconocimiento es importante para seguir en una

organizacion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido 1 11 8,3 8,3 8,3
2 2 1,5 1,5 9,8
3 13 9,8 9,8 19,5
4 25 18,8 18,8 38,3
5 82 61,7 61,7 100,0

Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas

Anélisis e interpretacion: Al analizar la importancia del reconocimiento para la
permanencia en una organizacion, los datos muestran una tendencia clara hacia la valoracion
positiva de este aspecto. La opcién con mayor frecuencia es la 5, con 82 respuestas que
representan el 61,7% del total de encuestados, indicando que una mayoria significativa
considera el reconocimiento como un factor crucial para su decision de permanecer en la
empresa. La opcidn 4 sigue con 25 respuestas, equivalentes al 18,8%, lo que refuerza ain mas

la relevancia del reconocimiento.

Los porcentajes validos y acumulados muestran que un 79,5% de los encuestados
valoran el reconocimiento de manera positiva (opciones 3, 4 y 5) en relacion con su
permanencia en la organizacion. Hasta la opcion 3, el porcentaje acumulado es del 19,5%,
sugiriendo que una minoria no ve el reconocimiento como un factor crucial, aunque sigue

siendo relevante.

En conclusién, los datos revelan que el reconocimiento es un factor importante para la
mayoria de los empleados en cuanto a su decision de permanecer en la organizacion. Con un
79,5% de los encuestados valorando este aspecto positivamente, es fundamental que las
empresas implementen sistemas efectivos de reconocimiento para mejorar la satisfaccion y el
compromiso de los empleados. Esta estrategia no solo fortalecera la lealtad del personal, sino

que también contribuira al éxito y al ambiente positivo dentro de la empresa.
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Tabla 16 Estabilidad profesional

¢ Considera usted que la estabilidad profesional es substancial para continuar en

una organizacion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido 1 13 9,8 9,8 9,8
3 15 11,3 11,3 21,1
4 27 20,3 20,3 41,4
5 78 58,6 58,6 100,0
Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas

Anélisis e interpretacion: Al considerar la importancia de la estabilidad profesional
para la decision de continuar en una organizacion, los datos muestran una tendencia clara
hacia la valoracion positiva de este aspecto. La opcidén con mayor frecuencia es la 5, con 78
respuestas que representan el 58,6% del total de encuestados, indicando que una gran mayoria
considera la estabilidad profesional como un factor crucial para su permanencia en la
empresa. La opcidn 4 sigue con 27 respuestas, equivalentes al 20,3%, lo que refuerza la

importancia de la estabilidad.

Los porcentajes validos y acumulados reflejan que un 79,9% de los encuestados
valoran la estabilidad profesional como un aspecto significativo (opciones 4 y 5) para su
permanencia en la organizacion. Hasta la opcion 3, el porcentaje acumulado es del 21,1%,
sugiriendo que una minoria considera este factor menos relevante, aunque sigue siendo

importante.

Los datos revelan que la estabilidad profesional es un factor fundamental para la
mayoria de los empleados en cuanto a su decision de permanecer en la organizacion. Con un
79,9% de los encuestados valorando este aspecto positivamente, es esencial que las empresas
se enfoquen en ofrecer un entorno laboral estable para fomentar la lealtad y el compromiso de
su personal. Esta estrategia no solo aumentara la satisfaccion de los empleados, sino que
también contribuira al éxito y la estabilidad a largo plazo de la empresa.
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Tabla 17 Actividades personales y profesionales

¢ Considera usted que el balance en las actividades personales y profesionales es

relevante al momento de tomar la decisién de permanecer en la compafiia?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido 1 10 75 7,5 7,5
2 2 1,5 15 9,0
3 16 12,0 12,0 21,1
4 32 24,1 24,1 45,1
5 73 54,9 54,9 100,0

Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas

Analisis e interpretacion: Al evaluar la relevancia del balance entre actividades
personales y profesionales para la decision de permanecer en una compaiiia, los datos
muestran una clara tendencia hacia la valoracion positiva de este aspecto. La opcion con
mayor frecuencia es la 5, con 73 respuestas que representan el 54,9% del total de encuestados,
indicando que mas de la mitad de los empleados consideran este balance como un factor
crucial para su permanencia en la empresa. La opcion 4 sigue con 32 respuestas, equivalentes
al 24,1%, reforzando la importancia de mantener un equilibrio saludable entre la vida laboral

y personal.

Los porcentajes validos y acumulados reflejan que un 79% de los encuestados valoran
positivamente el balance entre actividades personales y profesionales (opciones 3, 4 y 5) en
relacion con su decision de quedarse en la compafiia. Hasta la opcion 3, el porcentaje
acumulado es del 21,1%, lo que sugiere que una parte menor no considera este factor como

determinante, aunque sigue siendo relevante.

Los datos demuestran que el balance entre actividades personales y profesionales es un
factor esencial para la mayoria de los empleados en cuanto a su decision de permanecer en la
compafiia. Con un 79% de los encuestados valorando este aspecto positivamente, es
fundamental que las empresas promuevan politicas y practicas que favorezcan un equilibrio
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saludable. Esta medida no solo aumentara la satisfaccion y el bienestar de los empleados, sino
que también contribuira al éxito y la retencion del talento a largo plazo.

5.3 Dimension Ambiente social

Tabla 18 Trato con los jefes

¢ Considera usted que el trato con los jefes es importante en la decision de

permanecer en una organizacion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido 1 10 7,5 7,5 7,5
2 5 3,8 3,8 11,3
3 15 11,3 11,3 22,6
4 23 17,3 17,3 39,8
5 80 60,2 60,2 100,0

Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas

Analisis e interpretacion: Al evaluar la importancia del trato con los jefes para la
decision de permanecer en una organizacion, los datos indican una fuerte valoracién positiva
de este aspecto. La opcion con mayor frecuencia es la 5, con 80 respuestas que representan el
60,2% del total de encuestados, lo que sugiere que una mayoria significativa considera el trato
con los jefes como un factor crucial para su permanencia en la empresa. La opcion 4 sigue
con 23 respuestas, equivalentes al 17,3%, lo que refuerza ain mas la relevancia de una buena

relacion con la supervision.

Los porcentajes validos y acumulados muestran que un 77,5% de los encuestados
valoran positivamente el trato con los jefes (opciones 3, 4 y 5) en relacion con su decision de
quedarse en la organizacion. Hasta la opcion 3, el porcentaje acumulado es del 22,6%,
indicando que una minoria menor no ve este factor como tan determinante, aunque sigue

siendo relevante.
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Los datos revelan que el trato con los jefes es un factor clave para la mayoria de los
empleados en cuanto a su decision de permanecer en la organizacion. Con un 77,5% de los
encuestados valorando positivamente este aspecto, es esencial que las empresas se enfoquen
en fomentar relaciones laborales positivas y de apoyo con la supervision. Esta estrategia no
solo aumentard la satisfaccion y el compromiso de los empleados, sino que también

contribuird a una atmosfera laboral méas productiva y estable.

Tabla 19 Ambiente de trabajo

¢ Considera usted que el ambiente de trabajo con los comparieros de la

misma es importante en la decision de permanecer en una empresa?

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Vélido 1 8 6,0 6,0 6,0
2 7 53 53 11,3
3 18 13,5 13,5 24,8
4 32 24,1 24,1 48,9
5 68 51,1 51,1 100,0
Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas

Analisis e interpretacion: Al considerar la relevancia del ambiente de trabajo con los
compafieros para la decision de permanecer en una empresa, los datos reflejan una clara
inclinacion hacia la valoracion positiva de este aspecto. La opcidén con mayor frecuencia es la
5, con 68 respuestas que representan el 51,1% del total de encuestados, indicando que mas de
la mitad de los empleados consideran el ambiente de trabajo con los compafieros como un
factor crucial para su permanencia en la empresa. La opcion 4 sigue con 32 respuestas,
equivalentes al 24,1%, lo que refuerza la importancia de tener un buen entorno laboral con los

colegas.
Los porcentajes validos y acumulados muestran que un 75,2% de los encuestados
valoran positivamente el ambiente de trabajo con los comparieros (opciones 3, 4 y 5) en

relacién con su decisidn de permanecer en la empresa. Hasta la opcion 3, el porcentaje
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acumulado es del 24,8%, sugiriendo que una minoria considera este factor menos

determinante, aunque sigue siendo relevante.

Los datos revelan que el ambiente de trabajo con los comparieros es un factor
significativo para la mayoria de los empleados en cuanto a su decisién de permanecer en la
empresa. Con un 75,2% de los encuestados valorando este aspecto positivamente, es esencial
que las empresas fomenten un entorno laboral colaborativo y positivo entre colegas. Esta
medida no solo mejorara la satisfaccion y el compromiso de los empleados, sino que también

contribuiré a la creacion de un ambiente laboral més armonioso y productivo.

Tabla 20 Compafiero de trabajo

¢ Considera usted que contar con compafieros de trabajo en una adversidad es

de suma importancia al momento de decidir permanecer en una compania?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido 1 9 6,8 6,8 6,8
2 6 4,5 4,5 11,3
3 26 19,5 19,5 30,8
4 41 30,8 30,8 61,7
5 51 38,3 38,3 100,0

Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas

Andlisis e interpretacion: Al analizar la importancia de contar con compafieros de
trabajo en situaciones adversas para la decision de permanecer en una compafiia, los datos
muestran una fuerte tendencia hacia la valoracidn positiva de este aspecto. La opcion con
mayor frecuencia es la 5, con 51 respuestas que representan el 38,3% del total de encuestados,
lo que indica que una porcion significativa de empleados considera esencial tener el apoyo de
colegas durante momentos dificiles. La opcidn 4 sigue con 41 respuestas, equivalentes al

30,8%, reforzando la importancia de este apoyo.

Los porcentajes validos y acumulados revelan que un 69,1% de los encuestados

valoran positivamente la presencia de compafieros de trabajo en situaciones adversas
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(opciones 3, 4 y 5) en relacion con su decision de permanecer en la compafiia. Hasta la opcion
3, el porcentaje acumulado es del 30,8%, indicando que una minoria menor considera este

factor menos relevante, aunque sigue siendo significativo.

En conclusién, los datos demuestran que contar con el apoyo de compafieros de
trabajo en momentos adversos es un factor crucial para la mayoria de los empleados en cuanto
a su decision de permanecer en la compafia. Con un 69,1% de los encuestados valorando este
aspecto positivamente, es fundamental que las empresas promuevan una cultura de apoyo y
solidaridad entre los colegas. Esta estrategia no solo aumentara la satisfaccion y el
compromiso de los empleados, sino que también contribuird a una atmosfera laboral mas

resiliente y colaborativa.

Tabla 21 Trabajo en equipo

¢ Considera usted que el trabajo en equipo tiene que ver con la decision de

persistir en una organizacion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido 1 6 4,5 4,5 45
2 5 3,8 3,8 8,3
3 21 15,8 15,8 24,1
4 36 27,1 27,1 51,1
5 65 48,9 48,9 100,0

Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas

Analisis e interpretacidn: Al evaluar la influencia del trabajo en equipo en la
decision de persistir en una organizacion, los datos muestran una clara tendencia hacia la
valoracion positiva de este aspecto. La opcion con mayor frecuencia es la 5, con 65 respuestas
que representan el 48,9% del total de encuestados, indicando que casi la mitad de los
empleados consideran el trabajo en equipo como un factor crucial para su permanencia en la
empresa. La opcidn 4 sigue con 36 respuestas, equivalentes al 27,1%, lo que refuerza la

importancia del trabajo en equipo.
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Los porcentajes validos y acumulados reflejan que un 76% de los encuestados valoran
positivamente el trabajo en equipo (opciones 3, 4 y 5) en relacion con su decision de
mantenerse en la organizacion. Hasta la opcion 3, el porcentaje acumulado es del 24,1%,
sugiriendo que una menor proporcion considera este factor menos determinante, aunque sigue

siendo relevante.

Los datos muestran que el trabajo en equipo es un factor significativo para la mayoria
de los empleados en su decision de permanecer en la organizacion. Con un 76% de los
encuestados valorando este aspecto positivamente, es esencial que las empresas fomenten una
cultura de colaboracion y trabajo en equipo. Esta estrategia no solo mejorara la satisfaccion y
el compromiso de los empleados, sino que también contribuira a una mayor cohesién y

eficiencia en el entorno laboral.

Tabla 22 Redes sociales

¢ Considera usted que las redes sociales de contacto son importantes al

momento de decidir permanecer en una compafia?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido 1 11 8,3 8,3 8,3
2 10 7,5 7,5 15,8
3 49 36,8 36,8 52,6
4 32 24,1 24,1 76,7
5 31 23,3 23,3 100,0

Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas

Analisis e interpretacidn: Al considerar la relevancia de las redes sociales de
contacto para la decision de permanecer en una compaiiia, los datos revelan una evaluacién
variada, aunque predominantemente positiva. La opcion con mayor frecuencia es la 3, con 49
respuestas que representan el 36,8% del total de encuestados, sugiriendo que una proporcion

significativa ve cierta importancia en las redes sociales de contacto para su permanencia en la
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empresa. La opcion 4 sigue con 32 respuestas, equivalentes al 24,1%, y la opcién 5 con 31
respuestas, equivalentes al 23,3%, indicando también un interés notable en este aspecto.

Los porcentajes validos y acumulados muestran que un 64,4% de los encuestados
valoran positivamente la importancia de las redes sociales de contacto (opciones 3, 4y 5) en
relacion con su decision de quedarse en la compafiia. Hasta la opcion 3, el porcentaje
acumulado es del 52,6%, lo que indica que una mayoria considerable considera las redes

sociales de contacto como un factor relevante, aunque no necesariamente determinante.

Los datos sugieren que las redes sociales de contacto tienen una importancia moderada
para la mayoria de los empleados en cuanto a su decision de permanecer en la compafiia. Con
un 64,4% de los encuestados valorando este aspecto positivamente, es relevante que las
empresas reconozcan el papel de las redes sociales en la creacion y mantenimiento de
relaciones laborales. Aunque no es el factor mas decisivo, las redes sociales pueden influir en

la percepcidn de apoyo y conexion dentro del entorno laboral.

5.4 Dimensién pertenencia

Tabla 23 Prestigio empresarial

¢ Considera usted que el prestigio de la empresa es importante en la decision

de permanecer en una organizacion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido 1 7 53 53 53
2 5 3,8 3,8 9,0
3 23 17,3 17,3 26,3
4 37 27,8 27,8 54,1
5 61 45,9 45,9 100,0

Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas
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Anélisis e interpretacion: Al considerar la influencia del prestigio de la empresa en la
decision de permanecer en una organizacion, los datos indican una valoracion positiva
significativa. La opcion con mayor frecuencia es la 5, con 61 respuestas que representan el
45,9% del total de encuestados, lo que indica que casi la mitad de los empleados consideran el
prestigio de la empresa como un factor crucial para su decision de permanecer en ella. La
opcion 4 sigue con 37 respuestas, equivalentes al 27,8%, reforzando la importancia de este

aspecto.

Los porcentajes validos y acumulados muestran que un 73,7% de los encuestados
valoran positivamente el prestigio de la empresa (opciones 3, 4 y 5) en relacion con su
decision de quedarse en la organizacion. Hasta la opcion 3, el porcentaje acumulado es del
26,3%, sugiriendo que una menor proporcién considera este factor menos determinante,

aunque sigue siendo relevante.

Los datos revelan que el prestigio de la empresa es un factor importante para la
mayoria de los empleados en su decision de permanecer en la organizacion. Con un 73,7% de
los encuestados valorando positivamente este aspecto, es fundamental que las empresas se
esfuercen por mantener y mejorar su imagen y reputacion. Esto no solo contribuira a atraer y
retener talento, sino que también fortalecera la lealtad y el compromiso de los empleados con

la organizacion.

Tabla 24 Proyectos enfocados con la mision y los valores de la empresa

¢ Considera usted que los proyectos enfocados con la misién y los valores de la

empresa son de relevancia en la decision de permanecer en una organizacion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido 1 8 6,0 6,0 6,0
2 5 3,8 3,8 9,8
3 25 18,8 18,8 28,6
4 35 26,3 26,3 54,9
5 60 45,1 45,1 100,0
Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas
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Anélisis e interpretacion: Los datos sobre la relevancia de los proyectos alineados
con la mision y los valores de la empresa para la decision de permanecer en la organizacion
muestran una valoracion significativa. La opcidén con mayor frecuencia es la 5, con 60
respuestas que representan el 45,1% del total de encuestados, indicando que una gran parte de
los empleados considera que la alineacion de los proyectos con la mision y los valores de la
empresa es crucial para su decision de mantenerse en la compafiia. La opcion 4 sigue con 35

respuestas, equivalentes al 26,3%, subrayando la importancia de este alineamiento.

Los porcentajes validos y acumulados muestran que un 71,4% de los encuestados
valoran positivamente la relevancia de los proyectos enfocados en la mision y los valores de
la empresa (opciones 3, 4 y 5) en relacion con su decision de continuar en la organizacion.
Hasta la opcion 3, el porcentaje acumulado es del 28,6%, lo que indica que una proporcién

menor considera este aspecto como menos determinante, aunque sigue siendo importante.

Los datos revelan que los proyectos que estan alineados con la mision y los valores de
la empresa son un factor relevante para la mayoria de los empleados en cuanto a su decision
de permanecer en la organizacion. Con un 71,4% de los encuestados valorando este aspecto
positivamente, es esencial que las empresas se aseguren de que sus proyectos y objetivos
estén en sintonia con su mision y valores. Esto no solo fortalecera el compromiso y la lealtad
de los empleados, sino que también contribuira a una mayor coherencia y direccién

estratégica dentro de la organizacion.

Tabla 25 Crecimiento de la empresa y del trabajador

¢ Considera usted que el crecimiento de la empresa y del trabajador es

sustancial en la decisién de permanecer en una organizacion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido 1 7 53 53 53
2 6 4,5 4,5 9,8
3 14 10,5 10,5 20,3
4 31 23,3 23,3 43,6
5 75 56,4 56,4 100,0
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Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas

La tabla revela que el crecimiento tanto de la empresa como del trabajador es un factor
de alta relevancia en la decision de permanecer en una organizacion. La opcion con mayor
frecuencia es la 5, con 75 respuestas que representan el 56,4% del total de encuestados. Esto
indica que una mayoria considerable de los empleados considera esencial el crecimiento de la
empresa y del trabajador para su decisién de mantenerse en la compafiia. La opcion 4 sigue

con 31 respuestas, equivalentes al 23,3%, subrayando ain més la importancia de este aspecto.

Los porcentajes validos y acumulados muestran que un 79,7% de los encuestados
valoran positivamente la importancia del crecimiento de la empresa y del trabajador (opciones
3, 4y 5) en relacidn con su decision de continuar en la organizacion. Hasta la opcién 3, el
porcentaje acumulado es del 20,3%, indicando que una proporcion menor considera este

factor menos determinante, aunque sigue siendo relevante.

Los datos indican que el crecimiento de la empresa y del trabajador es un factor
crucial para la mayoria de los empleados en cuanto a su decision de permanecer en la
organizacion. Con un 79,7% de los encuestados valorando este aspecto positivamente, es
fundamental que las empresas se enfoquen en crear oportunidades de desarrollo y crecimiento
tanto para la organizacion como para sus empleados. Esta estrategia no solo aumentara la
satisfaccion y el compromiso, sino que también contribuira a una mayor estabilidad y éxito a

largo plazo.

Tabla 26 Reputacion de la empresa en la comunidad

¢ Considera usted que la imagen y reputacion de la empresa en la comunidad

es significativo en la decisién de permanecer en una organizacion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido 1 7 53 53 53
2 5 3,8 3,8 9,0
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3 20 15,0 15,0 24,1

4 29 21,8 21,8 45,9
5 72 54,1 54,1 100,0
Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas

Analisis e interpretacion: Los datos reflejan que la imagen y reputacion de la
empresa en la comunidad son factores significativos en la decision de permanecer en una
organizacion. La opcion con mayor frecuencia es la 5, con 72 respuestas que representan el
54,1% del total de encuestados, indicando que mas de la mitad de los empleados consideran
crucial la percepcion publica de la empresa para su decision de quedarse en ella. La opcién 4
sigue con 29 respuestas, equivalentes al 21,8%, subrayando también la importancia de este

aspecto.

Los porcentajes validos y acumulados muestran que un 75,9% de los encuestados
valoran positivamente la imagen y reputacion de la empresa en la comunidad (opciones 3, 4y
5) en relacién con su decisién de permanecer en la organizacion. Hasta la opcion 3, el
porcentaje acumulado es del 24,1%, lo que sugiere que una menor proporcion considera este

factor menos relevante, aunque sigue siendo significativo.

En conclusién, los datos sugieren que la imagen y reputacion de la empresa en la
comunidad juegan un papel importante en la decision de los empleados de permanecer en la
organizacion. Con un 75,9% de los encuestados valorando positivamente este aspecto, es
fundamental que las empresas mantengan una buena reputacion y fomenten una imagen
positiva en la comunidad. Esta estrategia no solo atraerd y retendré talento, sino que también
fortalecerd la lealtad y el compromiso de los empleados con la organizacion.

Tabla 27 Responsabilidad social

¢ Considera usted que las actividades de responsabilidad social de la empresa

son importantes en la decision de permanecer en una organizacion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
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Valido 1 9 6,8 6,8 6,8

2 5 3,8 3,8 10,5
3 20 15,0 15,0 25,6
4 35 26,3 26,3 51,9
5 64 48,1 48,1 100,0
Total 133 100,0 100,0

Nota: Elaboracion realizada a partir de las encuestas aplicadas

Anélisis e interpretacion: Los datos indican que las actividades de responsabilidad
social de la empresa tienen una relevancia considerable en la decision de los empleados de
permanecer en la organizacion. La opcion con mayor frecuencia es la 5, con 64 respuestas que
representan el 48,1% del total de encuestados, lo que sugiere que casi la mitad de los
empleados consideran que la responsabilidad social de la empresa es crucial para su decision
de quedarse. La opcion 4 sigue con 35 respuestas, equivalentes al 26,3%, destacando también

la importancia de este aspecto.

Los porcentajes validos y acumulados muestran que un 74,4% de los encuestados
valoran positivamente las actividades de responsabilidad social de la empresa (opciones 3, 4 'y
5) en relacién con su decision de permanecer en la organizacion. Hasta la opcion 3, el
porcentaje acumulado es del 25,6%, lo que indica que una proporcién menor ve este factor

como menos determinante, aungue sigue siendo relevante.

En conclusién, los datos sugieren que las actividades de responsabilidad social son un
factor importante para una mayoria significativa de los empleados en cuanto a su decision de
permanecer en la organizacion. Con un 74,4% de los encuestados valorando positivamente
este aspecto, es esencial que las empresas se comprometan con la responsabilidad social. Este
compromiso no solo mejora la imagen de la empresa, sino que también fortalece la
satisfaccion y lealtad de los empleados, creando un entorno laboral mas comprometido y

motivado.
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5.5 Discusioén de resultados

La investigacion aborda detalladamente cuatro dimensiones clave que influyen en la
retencion de empleados: ndcleo personal, desarrollo profesional, ambiente social y sentido de

pertenencia.

5.5.1 Eficiencia productiva

La eficiencia productiva en las entidades financieras de Cotopaxi resulta fundamental
para la retencion del talento millennial. Los empleados consideran cruciales prestaciones
atractivas (76,7%), que contribuyen al bienestar general y la estabilidad laboral. Ademas, los
trabajos desafiantes (87,2%) son altamente valorados, ya que mantienen el compromiso y el
interés en el desarrollo profesional. La flexibilidad horaria (90,3%) también juega un papel
vital, permitiendo a los empleados equilibrar mejor sus responsabilidades personales y
laborales. La comodidad en las instalaciones (88,7%) mejora el ambiente de trabajo, mientras
que los salarios competitivos (87,2%) son esenciales para mantener la motivacion y lealtad.
Estos factores, combinados, no solo aumentan la productividad, sino que también garantizan
la satisfaccion y el compromiso de los empleados, fortaleciendo la competitividad y

estabilidad de las organizaciones.

5.5.2  Nducleo Personal

Las dimensiones del ndcleo personal abarcan aspectos fundamentales como las
oportunidades de crecimiento (81.2%) y el desarrollo de habilidades (79%). Estos factores son
vitales para los empleados, quienes buscan avanzar profesionalmente y mejorar sus
competencias dentro de la organizacién. Ademas, el reconocimiento laboral (79.5%) y la
estabilidad profesional (79.9%) destacan como elementos cruciales. Los empleados valoran
sentirse apreciados y seguros en sus puestos, 10 que promueve un ambiente de trabajo positivo
y una mayor lealtad hacia la empresa. El balance entre actividades personales y profesionales
(79%) también es esencial, ya que permite a los empleados equilibrar sus responsabilidades

laborales con sus necesidades personales, aumentando su satisfaccion y retencion.

59



5.5.3  Ambiente Social

El apoyo de los comparieros en situaciones adversas (69.1%) y la cultura de trabajo en
equipo (76%) son componentes criticos del ambiente social. La colaboracién y el apoyo
mutuo fortalecen el espiritu de equipo y mejoran la cohesion y la productividad. Las empresas
que promueven un fuerte sentido de comunidad y trabajo en equipo son mas propensas a

retener a sus empleados.

554 Sentido de Pertenencia

Los datos revelan que el prestigio de la empresa (73,7%), la alineacion de proyectos
con la mision y valores (71,4%), el crecimiento tanto de la empresa como del trabajador
(79,7%), la reputacion en la comunidad (75,9%) y las actividades de responsabilidad social
(74,4%) son cruciales para la permanencia de los empleados. La mayoria de los encuestados
valora positivamente estos aspectos, indicando que el prestigio y la reputacion corporativa son
esenciales para su decision de quedarse en la organizacion. Ademas, la alineacion con la
mision y los valores, asi como el compromiso con el crecimiento personal y profesional,
refuerzan el compromiso y la lealtad. Las actividades de responsabilidad social también
juegan un papel importante, destacando la importancia de la imagen y la responsabilidad

corporativa en la retencién del talento.

6 PROPUESTA

6.1 Programa de retencién de talento millennial
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6.2 Estrategias de retencidn de talentos millennial en las entidades financieras de economia, popular y solidaria de la provincia de

Cotopaxi segmento 1y 2

Tabla 28 Eficiencia productiva

Estrategia 1: Fomento del Desarrollo Profesional Continuo

Estrategia Plan de accion Actividad del plan de Medio de Responsables Recursos
accion verificacion
Optimizacidon |ntroduccién de Actualizacion de las Documentos Departamento de Humanos,
Integral del un paquete de prestaciones y beneficios actualizados de Recursos Humanos Materiales,
beneficios mas - .
Entorno . actuales para adaptarlos a las  beneficios. Econdmicos
atractivos y
Laboral promocion de necesidades del equipo.
una cultura de Incorporacién de proyectos  Informes de
trabajo desafiante )
que reten y motiven al proyectos.

personal

Mejoras en las areas de
trabajo para garantizar
mayor comodidad y

funcionalidad

Reportes de
renovacion de

espacios

Nota: Esta estrategia se enfoca en la implementacion de programas de capacitacion continua. Esta basada en la necesidad de proporcionar a los

empleados millennials oportunidades para mejorar sus habilidades y avanzar en sus carreras dentro de la organizacion
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Tabla 29 Equilibrio vida- trabajo

Estrategia 2: Equilibrio Vida-Trabajo

Estrategia  Plan de accion  Actividad del plan de accién Medio de verificacion Responsables Recursos
Promover el  Introduccion Creacidn de politicas que Documentacion de las Departamento de Recursos Humanos,
equilibrio de politicas permitan a los empleados politicas aprobadas Humanos Materiales,
vida-trabajo laborales mayor flexibilidad en su Econdmicos

flexibles para  trabajo diario

mejorar la Comunicacion a los empleados  Medios digitales y/o

conciliacion sobre las nuevas politicas y sus  fisicos por los que se
beneficios envio la informacion
Revision y analisis de la Encuestas de satisfaccion

efectividad de las politicas a y reportes de desempefio
través de encuestas de

satisfaccion

Nota: Promueve politicas de trabajo flexible. Esta fundamentada en la importancia que los millennials le dan al equilibrio entre vida personal y

trabajo, lo que influye directamente en su satisfaccion laboral y compromiso con la organizacion
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Tabla 30 Sentido de pertenencia

Estrategia 3: Reconocimiento y recompensas

Estrategia Plan de accion Actividad del plan de accion Medio de verificacion Responsables Recursos
Reconocer 'y Implementacion  Desarrollo de un programa que  Documentacion del Departamento de Humanos,
recompensar de sistemas para  permita reconocer y programa aprobado Recursos Humanos Materiales,
el desempefio reconocer y recompensar el desempefio Econdmicos

recompensar el destacado

rendimiento del  Ejecucion del programa, Reportes de implementacion
personal incluyendo la entrega de y registros de premios

reconocimientos y recompensas  otorgados

Recoleccion de opiniones de los  Encuestas de satisfaccion y
empleados sobre el programaa  feedback de empleados

través de encuestas

Nota: Se centra en la incorporacion de tecnologias innovadoras dentro del entorno laboral. Esto responde a la inclinacién de la generacién

millennial hacia entornos laborales que utilicen tecnologias modernas para facilitar su trabajo
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Tabla 31 Ambiente social

Estrategia 4: Innovacion Tecnoldgica

Estrategia Plan de accion Actividad del plan de accion Medio de Responsables Recursos
verificacion

Fomento de Implementacion de un  Creacion de pares de mentoresy  Informes de Departamento  Humanos,
Apoyo Mutuoy  programa de mentoria  aprendices, con reuniones reuniones de de Materiales,
Trabajo en entre empleados mensuales para discutir desafios y mentoria y encuestas Tecnologia,infr Econdémicos
Equipo éxitos de feedback aestructura y

Desarrollo de espacios dedicados  Reportes de uso y recursos

en la oficina para fomentar la feedback de los humanos

colaboracion y el apoyo social empleados

entre empleados

Organizacion de talleres

Actas de talleres y

bimestrales enfocados en técnicas  encuestas de

de resolucidn de conflictos y satisfaccion

comunicacion efectiva

Nota: Esta estrategia esta relacionada con la implementacion de sistemas de incentivos que reconozcan el desempefio laboral. Es crucial para

fomentar un sentido de pertenencia y satisfaccion personal entre los millennials
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Tabla 32 Presupuesto y responsables

Estrategia Actividad del Plan de Costo Recursos Responsables Total (USD)

Accion Estimado Involucrados

(USD)

Eficiencia Revision y actualizacion de $1,000 Recursos Humanos Departamento de $1,000
Productiva prestaciones y beneficios Internos Recursos Humanos

existentes

Creacién e implementacion Desarrollo Lideres de equipo $3,000

de nuevos proyectos que $3,000 Profesional Interno

representen un reto para el

equipo

Mejoras en los espacios Materiales Bésicos, Departamento de $5,000

laborales para incrementar $5,000 Infraestructura infraestructura

la comodidad de los

empleados

Subtotal $ 9,000

Equilibrio vida-  Desarrollo de nuevas Consultoria Interna, Departamento de $1,500
trabajo politicas que permitan $1,500 Recursos Humanos Recursos Humanos

mayor flexibilidad en el

trabajo

Comunicacion a los Medios de Departamento de $300

empleados sobre las $300 Comunicacion Comunicacion

politicas recientemente Interna

aprobadas

Evaluacién periddica para Encuestas de Recursos Humanos y $300

medir la efectividad de las $800 Satisfaccion Internas Tl

politicas de flexibilidad

Subtotal $2.600

65



Reconocimiento  Disefio de un programa que Recursos Humanos Departamento de $2.000
y Recompensas reconozca y recompense el $2.000 Internos Recursos Humanos
buen desempefio

Puesta en marcha del Tecnologia Bésica, Departamento de Tl $1.500

programa de reconocimiento $1.500 Recursos Humanos y RRHH

y entrega de recompensas

Realizacion de encuestas Encuestas Internas Recursos Humanos $ 500

para conocer la satisfaccion $500

de los empleados con el

programa

Subtotal $4.000

Innovacion Establecimiento de pares de Mentoria Interna Recursos Humanos y
tecnoldgica mentores y aprendices con $1.000 Lideres de Equipo $1.000

reuniones mensuales

Creacion de areas en la Infraestructura Departamento de

oficina dedicadas a $4.000 Baésica, Mobiliario Infraestructura $4.000
reuniones informales y

actividades de equipo

Organizacion de talleres Facilitadores Departamento de $1.500
bimestrales enfocados en $1.500 Internos, Materiales Recursos Humanos
técnicas de resolucion de Basicos
conflictos y comunicacion
Subtotal $4.000
Total, general $22.100

Nota: Elaborado por autores
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6.3 Estrategia 1: Fomento del Desarrollo Profesional Continuo

6.3.1  Descripcion
Esta estrategia se centra en implementar programas de capacitacion continua para
desarrollar habilidades técnicas y de liderazgo en los empleados millennials, promoviendo su

crecimiento profesional y compromiso con la organizacion.

6.3.2  Requerimientos

Para llevar a cabo esta estrategia, es fundamental seleccionar y contratar formadores
especializados en areas clave como finanzas, liderazgo y tecnologia. También es crucial
asignar mentores internos con experiencia para guiar a los millennials. Ademas, se necesita
adquirir plataformas de e-learning y software de gestion del aprendizaje, asi como comprar
libros y recursos digitales. Desde el punto de vista econémico, se requiere un presupuesto
anual especifico para programas de desarrollo profesional y fondos para incentivos que
motiven la participacion en estas capacitaciones.

6.4 Estrategia 2: Innovacion Tecnoldgica

6.4.1  Descripcion
Integrar nuevas tecnologias y herramientas digitales en el entorno laboral es esencial
para atraer a los empleados millennials, mejorando la eficiencia y modernizando los procesos
internos. La adopcion de herramientas colaborativas como Microsoft Teams, Slack y Trello
facilita la comunicacion y la gestion de proyectos.
6.4.2  Requerimientos
Se requiere contratar técnicos especializados, actualizar equipos informaticos,
adquirir software colaborativo y de productividad, ademas de asignar un presupuesto anual

para el mantenimiento de hardware y software.
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6.5 Estrategia 3: Equilibrio Vida-Trabajo
6.5.1  Descripcion
Promover un equilibrio saludable entre la vida personal y laboral es crucial para la
satisfaccion y retencion de los empleados millennials. Esta estrategia incluye la
implementacién de politicas de trabajo flexible, como horarios ajustables y trabajo remoto, y
la organizacion de programas de bienestar.
6.5.2  Requerimientos
Para implementar esta estrategia, es fundamental desarrollar politicas claras sobre el
trabajo flexible y coordinar programas de bienestar y salud. Se deben proporcionar
herramientas para el trabajo remoto, como computadoras portatiles y software de
comunicacion, y contratar servicios de gimnasios locales y aplicaciones de salud.
Econdmicamente, se necesita asignar fondos para estos programas y para la compra 'y
mantenimiento de equipos de trabajo remoto.
6.6 Estrategia 4: Reconocimiento y Recompensas
6.6.1  Descripcion
Un sistema de reconocimiento y recompensas bien estructurado es vital para mantener
la motivacion y el compromiso de los empleados. Esta estrategia implica reconocer
publicamente los logros y esfuerzos de los empleados.
6.6.2  Requerimientos
Para implementar esta estrategia, se debe disefiar un programa con criterios claros
para el reconocimiento y recompensas, y gestionar este programa de manera efectiva. Es
necesario disponer de premios fisicos, como certificados y trofeos, y herramientas de
comunicacion para anunciar y celebrar logros. Desde el punto de vista econdmico, se necesita
un presupuesto para premios monetarios y no monetarios, asi como fondos para organizar

eventos de reconocimiento.
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7 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

7.1 Conclusiones

1. En conclusion, la fundamentacion tedrica sobre la retencion de talento
millennial en entidades de economia popular y solidaria subraya la importancia
de programas de desarrollo profesional, flexibilidad laboral y un ambiente
inclusivo. Ademas, un liderazgo empatico y adaptable fomenta pertenencia y
propdsito entre los millennials.

2. Por otra parte, la intencion de permanencia del talento millennial en las
entidades financieras de economia popular y solidaria de Cotopaxi, segmentos
1y 2, se ve influenciada por factores como oportunidades de desarrollo
profesional, un ambiente laboral flexible e inclusivo, y un liderazgo empatico
que promueva el sentido de pertenencia y propoésito. La valoracion de estos
elementos tedricos destaca su relevancia para mantener a los millennials
comprometidos y satisfechos dentro de estas organizaciones.

3. De esta manera, la implementacion de estrategias especificas de retencion de
talento para millennials en las entidades financieras de economia popular y
solidaria de Cotopaxi se baso en un analisis estadistico exhaustivo. Los datos
obtenidos de estudios sobre eficiencia productiva, la intencion de permanencia,
nucleo personal y ambiente social y analisis de tendencias permitieron
identificar patrones y necesidades clave. La aplicacion de estas estrategias,
fundamentadas en datos cuantitativos, contribuy6 a la optimizacion de la
satisfaccion laboral y la productividad. Este enfoque basado en los datos
estadisticos, resultd ser esencial para la sostenibilidad y el éxito a largo plazo
de las entidades financieras de Cotopaxi, Segmentos 1y 2.

4. Finalmente, establecer estrategias efectivas de retencién de talentos millennials
en las entidades financieras de economia popular y solidaria de Cotopaxi,
segmentos 1y 2, es crucial, las estrategias incluyen fomentar el desarrollo
profesional continuo a través de programas de capacitacion, promover el
equilibrio vida-trabajo mediante politicas flexibles, y reconocer y recompensar
el desempefio con sistemas de incentivos. Estas medidas, verificadas por

documentacidon y evaluaciones de satisfaccion, fortalecen la lealtad y el
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compromiso de los empleados millennials, asegurando la sostenibilidad y éxito

de las organizaciones.

7.2 Recomendaciones.

1.

Implementar programas de desarrollo profesional, ofrecer flexibilidad laboral y
crear un ambiente inclusivo son esenciales para retener talento millennial.
Ademas, capacitar a lideres para que sean empaticos y adaptables fortalecera el
compromiso Y la pertenencia entre los empleados.

Desarrollar programas de capacitacion que ofrezcan a los millennials
oportunidades claras para mejorar sus habilidades y avanzar en sus carreras
dentro de la organizacién. Estos programas deben incluir formacién técnica 'y
habilidades blandas, como liderazgo y gestion de proyectos. Ademas, el
liderazgo debe ser empético y accesible. La combinacion de desarrollo
profesional y liderazgo inclusivo creara un ambiente en el que los millennials
se sientan valorados y motivados a permanecer en la organizacion

Se recomienda desarrollar e implementar estrategias de retencién de talento
millennials en entidades financieras de economia popular y solidaria en
Cotopaxi. Utilizando datos sobre eficiencia productiva, intencion de
permanencia, nicleo personal y ambiente social para ajustar las politicas y
practicas internas. Este enfoque fundamentado en datos cuantitativos
optimizara la satisfaccion laboral y la productividad, asegurando la
sostenibilidad y el éxito a largo plazo de las entidades en los segmentos 1y 2
Se recomienda implementar programas de capacitacion continua que se alineen
con las metas profesionales de los millennials, crear politicas de equilibrio
vida-trabajo que ofrezcan flexibilidad y apoyo, y disefiar sistemas de

incentivos que reconozcan y recompensen el desempefio destacado. Estas
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estrategias deben ser evaluadas periédicamente mediante encuestas de
satisfaccion y otros métodos de feedback para asegurarse de que sigan siendo

efectivas y relevantes.
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