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RESUMEN
El objetivo de esta investigacion es Identificar el Grado

de Importancia de los factores personales y de la
flexibilidad laboral para la permanencia laboral de la
Generacion “Y” de la U.A.N.L. El enfoque utilizado en
esta investigacion fue de corte cuantitativo con un disefio
no experimental y transversal, de alcance descriptivo. La
muestra fue de tipo no probabilistico incidental. Los
participantes en este estudio fueron 154 estudiantes con
trabajo de diferentes dependencias Universitarias. El
45% de los participantes fueron masculinos y el 55% del
sexo femenino. Para este estudio se elabor6 una escala
cuyo nombre es “Permanencia Laboral de la Generacion
“Y” la cual quedo6 integrada por un total de 23 items con
escala de Tipo Likert con 5 opciones de respuesta. Los
resultados son muy interesantes ya que se realiza una
comparacion entre el género y se miden cinco subescalas
por cada variable objetivo.

Palabras clave: Generacion Y, factores personales,
Flexibilidad Laboral, Permanencia Laboral

ABSRACT
The objective of this research is to Identify the Degree

of Importance of personal factors and labor flexibility
for the permanence of the Generation “Y” of the
U.AN.L. The approach used in this research was of a
guantitative nature with a non-experimental and
transversal design, with a descriptive scope. The sample
was of an incidental non-probabilistic type. The
participants in this study were 154 students with work
from different University dependencies. 45% of the
participants were male and 55% female. For this study,
“Labor
Permanence of Generation “Y”” which was made up of a
total of 23 items with a Likert-type scale with 5 response
options. The results are very interesting since a
comparison is made between gender and five subscales
are measured for each objective variable.

a scale was elaborated whose name is

Key words: Generation Y, personal factors, Labor
Flexibility, Labor Permanence
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1.- INTRODUCCION

A lo largo de esta década en el mercado laboral se
han presentado cambios significativos, sobre todo
con el desarrollo de la tecnologia vy
modernizacion en la forma de trabajar de los
jévenes de las nuevas generaciones, todo esto ha
provocado que las empresas busquen nuevas
estrategias en la gestién de recursos humanos
(Frias, 2014).

En el marco de estos cambios como se
menciono anteriormente se suma el hecho de que
en las empresas hay cuatro generaciones que
aportan grandes ideas pero que también tienen
fricciones constantes, pues estan motivados por
expectativas y diferentes intereses. Los adultos
mayores, la gente madura y los jovenes no
siempre hacen equipo y para aprovechar lo mejor
de cada uno de ellos es importante conocerlos
para entender qué los motiva, especialmente a la
Generacion Y que por sus caracteristicas no
permanece a largo plazo en las empresas (Diaz y
Zapata, 2019).

Debido a lo mencionado anteriormente
las organizaciones estdn en un momento de
incertidumbre en lo referente a la gestion de
capital humano debido a que sus procesos
tradicionales ya no dan los mismos resultados con
las nuevas generaciones, lo cual se esta poniendo
en evidencia en la permanencia laboral de estos
jévenes, motivo por el cual las empresas estan
trabajando en nuevas estrategias para hacer frente
a estos desafios que se estan presentando Rai y
Mukherjee (2017).

Para Moreno, Lépez y Marin (2015) la
baja en la permanencia laboral de las nuevas
generaciones  estd  provocando  pérdidas
significativas para las organizaciones, lo cual se
refleja en tres aspectos; primero, lograr costos de
contratacién y capacitacion; en segundo lugar;
hay una fuga de conocimiento y en tercer lugar lo
gue provoca en los empleados que se quedan, se
crean un entorno de incertidumbre e incluso
estresante. El incremento de la movilidad, la
mayoria de las veces tiene origen en las
expectativas de trabajo de los jovenes de las
nuevas generaciones de politicas mas flexibles y
mejores entornos laborales (Ferri-Reed, 2014).

Por lo que el objetivo de esta
investigacion es, Identificar el Grado de
Importancia de los factores personales y de la
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flexibilidad laboral para la permanencia laboral
de la Generacion “Y” de la U.A.N.L.
1.1 Objetivos Especificos

a. Determinar el grado de importancia general de
los factores personales en la Generacion “Y”
de la UANL

b. Identificar el grado de importancia los factores
personales por género de la Generacion “Y” de
la UANL.

c. ldentificar el grado de importancia general en
la flexibilidad laboral de la Generacion “Y” de
la UANL.

d. Identificar el grado de importancia en la
flexibilidad laboral por género de la
Generacion “Y” de la UANL.

1.2. Hipotesis

H1 Los factores personales son muy importantes
para los jovenes de la Generacion Y de la UANL
para permanecer en su trabajo

H2 La flexibilidad laboral es muy importante para
los jovenes de la Generacion Y de la UANL para
permanecer en su trabajo

1.3 Preguntas de Investigacién

1.- ;Cudl es el nivel de importancia de los factores
personales para permanecer en su trabajo para los

jovenes de la Generacién Y?

2.- ¢Cuél es el nivel de importancia de la
flexibilidad laboral para permanecer en su trabajo
para los jovenes de la Generacion Y?

2.- MARCO TEORICO

2.1. Generacion Y

Con respecto a la Generacion Y nacida entre 1980
y 2000 segln Sprague (2008), esta conformada
por jévenes que crecieron con la tecnologia, han
adoptado facilmente los gadgets de alta
tecnologia no solo para su vida social sino
también para trabajar con ellos lo que es un
beneficio en la parte laboral pues les mantiene
informados (Carter y Walker, 2018). Se han
desarrollado un entorno sin tantas preocupaciones
y protegidos, por lo que tienen gran confianza en
si mismos, su pensamiento se enfoca mas en el
placer que en las responsabilidades y en seguir las
reglas, les gusta la libertad, pero también un
trabajo desafiante y que se reconozca su esfuerzo
(Gonzalez, 2011).

Para Picheira y Arenas (2016) el balance
entre vida y trabajo es importante para
permanecer en un empleo, sin embargo no
pretenden dedicarle su vida laboral a una sola



empresa, exigen tareas desafiantes que a su vez
sean bien remuneradas, en el trabajo buscan
desarrollo personal y profesional.

2.2 Permanencia

Para Louis (1980) la permanencia se basa en la
relacion de dos factores, los cuales son: las
expectativas de los empleados y su realidad; si
estas dos coinciden, entonces un individuo
permanece en la empresa, de no ser asi pues
entonces desertan. En un estudio realizado por
Flores y Moreno (2012) a 1,522 personas entre
alumnos de los ultimos semestres y profesores de
una Universidad en el Norte de México, sobre los
factores que influyen en la permanencia en el
puesto, se encontrd que los aspectos personales y
de estructura principalmente la flexibilidad
laboral tiene un papel significativo en la intencién
de permanencia.

2.3 Factores personales

Hoy en dia las empresas adoptan diferentes
incentivos tanto intrinsecos como extrinsecos,
esto depende en gran medida de dos factores: los
relacionados con la empresa como son la
flexibilidad de horario y los factores personales,
intrinsecos y extrinsecos del trabajador para
permanecer en un puesto entre los que se
encuentran: prestaciones y beneficios flexibles,
oportunidades de crecimiento, un trabajo
desafiante y reconocimiento (Zapata y Canet,
2018).

Para Nazario (2007), prestaciones y
beneficios son las que otorga la empresa ya sea de
forma voluntaria o por aspectos legales que estan
destinados a ofrecer al personal la tranquilidad
para que realice sus labores sin ninguna
perturbacién 'y cumplir con las metas
establecidas. Las prestaciones y beneficios
influyen en la pertenencia en el grado que cumpla
con las expectativas en relacion con otros
comparieros de trabajo (Flores y Madero, 2012).

Con respecto a las oportunidades de
crecimiento este se relaciona con la permanencia;
cuando el trabajador siente que el plan de carrera
cubre desde su perspectiva, si la empresa ofrece
un plan de carrera en el que le brinde la
oportunidad de alcanzar sus metas dentro de la
compafiia (Nieves, 2013). Para Patlan (2016) es la
perspectiva que tiene un individuo de las
oportunidades que la empresa le da para
incrementar sus habilidades en sus puestos de
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trabajo, lo cual influird en el desarrollo de una
carrera laboral a largo plazo dentro de la empresa.

Otro factor importante es un salario
competitivo en el mercado, el cual evidencia el
grado en que la empresa tiene un sistema de
salarios justos y competitivos en el mercado
laboral, cada individuo identifica  dos
dimensiones: sus aportaciones en el puesto y su
pago y la equidad en puestos similares (Juarez,
2000). Para Azuela (2012) a cada persona se le
debe retribuir con un salario que sea remunerativo
en relacién con las habilidades y competencias
usadas en su labor diaria y las contribuciones
hechas a la empresa.

Por otro lado, Guerra y Sansevero (2008)
mencionan que el reconocimiento es la accién de
felicitar y reconocer el trabajo realizado por sus
empleados, es muy significativo que esta
distincion se lleve a cabo por los jefes y altos
mandos de la empresa. Al otorgarle
reconocimiento tendra una influencia en la
permanencia en el trabajo. El reconocimiento
también tiene un grado de importancia en la
permanencia laboral porque refleja la atencién
que le prestan al trabajo bien hecho y los jovenes
se sienten valorados (Flores y Madero, 2012).

Un trabajo retador es aquel que les
permite a los empleados aportar ideas, opiniones
0 sugerencias que le agreguen valor a sus
actividades diarias, para los empleados un trabajo
retador es aquel que les permite usar sus
habilidades, conocimientos y competencias en
aspectos tales como la toma de decisiones,
estrategias y planes de accidn, esto los hace sentir
que su trabajo es valioso y util para la
organizacion (Patlan, 2016).

2.4 Flexibilidad laboral

Otro de los factores que influyen en la
permanencia en el puesto es la flexibilidad
laboral, la cual se define como la necesidad de las
empresas de implementar estrategias que
eliminen la rigidez de las politicas de trabajo
dentro de una organizacion (Ibarra y Gonzélez,
2010). La flexibilidad laboral segin Afiez(2016)
se clasifica en dos grupos: la flexibilidad externa
que incluye home office y flexibilidad interna que
incluye: horario flexible, hora de inicio y fin de
jornada, jornada reducida, semana reducida,
trabajo compartido y trabajo de fin de semana.
Los programas de flexibilidad logran que el
empleado logre balance entre vida y trabajo



ademas que reducen la impuntualidad y eliminar
el ausentismo (Quintero y Betancur, 2018).

El horario flexible es la facilidad que
ofrece un empleador a su personal de decidir la
jornada laboral en la cual realizard su tarea,
pudiendo generar un impacto positivo en el
empleado pues se siente motivado y satisfecho, y
a su vez, encuentra un balance entre el trabajo y
su vida personal; con respecto a la empresa,
favorece la permanencia laboral, ademas, el
horario flexible genera motivacion para quienes
trabajan en la empresa y logra que permanezcan y
asi aprovechar el talento (Laria, Ramirez y Salas,
2015).

2.5 Jornada y semana reducidas

Actualmente existen diferentes modalidades en
las jornadas laborales, entre ellas el part-time
cuyas modalidades son la jornada y la semana
reducidas entre otras. La jornada reducida es en la
cual el empleado realiza menos horas a la semana,
regularmente 20 horas; y la semana reducida es
cuando el trabajador labora sus horas completas,
pero menos dias a la semana ya sea entre 4 0 5
dias (Afez, 2016).

Referente al trabajo a distancia, es una de
las précticas que surgen de la flexibilidad de
horario que le permite al trabajador poder realizar
sus actividades desde el hogar, uno de los
objetivos de llevarla a cabo es que la distancia no
es un impedimento para cumplir con el trabajo,
disminuye el ausentismo por traslados y facilita la
insercion al mundo laboral de personas con
discapacidad (Guzman y Abreo, 2017).

Otra de las variables es el balance de vida
y trabajo, cada vez es mas frecuente que las
organizaciones establezcan politicas flexibles que
sirvan para balancear la vida y el trabajo, esto es
a través de las préacticas de horarios flexibles y
home office (Rodriguez, 2016). Los jovenes de
hoy buscan trabajos que les permitan equilibrar su
vida profesional y personal, que se adapten a sus
necesidades (Quintero y Betancur, 2018).

Por su parte, Mufioz y Tristan (2017)
realizaron una investigacion en un hospital
chileno, en el que incluyeron enfermeras y
doctores para analizar si existe una relacion entre
el balance de vida y trabajo con respecto a la
retencion de personal, este estudio se hizo en 500
personas y los resultados arrojaron que el 41%
estaba satisfechos con el BTV contra un 59% que
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considera que no existe este balance por lo que su
vida personal se ve afectada.

2.6 La Generacion Y su permanencia en su
puesto

En la encuesta Deloitte (2019) realizada a 13,416
jévenes de la Generacion Y nacidos entre 1983 y
1994 en 42 paises, el 84% de los encuestados
afirma que uno de los factores para permanecer en
la organizacidn es tener flexibilidad laboral pues
esto les hace posible que mantengan un equilibrio
entre su vida personal y laboral.

En una investigacion realizada en 15
paises por The Work Institute (2018) en la cual se
aplicd una encuesta a 10,455 jovenes de edades
entre 25 y 35 afios sobre los factores mas
importantes para permanecer en un puesto, los
cuales son: compensaciones e incentivos (65%),
capacitacion y desarrollo (58%), flexibilidad
laboral y home office (49%) y prestaciones
sociales (40%) lo cual este estudio concluye que
para los jovenes de la Generacion Y es importante
que estos factores se encuentren en sus empleos
para permanecer en él en un periodo de 5 afios por
lo menos. Finalmente esto cobra relevancia si se
toma en cuenta que en México los jovenes de la
Generacion Y representa el 38.1% de la poblacion
econdmicamente activa (PEA) y se espera que
para el 2025 aumente al 50% (INEGI, 2019).

3. METODO

El enfoque utilizado en esta investigacion fue
de corte cuantitativo con un disefio no
experimental y transversal, de alcance
descriptivo. La muestra fue de tipo no
probabilistico incidental. Los participantes en
este estudio fueron 154 estudiantes con trabajo
de diferentes dependencias Universitarias. El
45% de los participantes fue del sexo masculino
y el 55% del sexo femenino. Para llevar a cabo
el estudio se elabor6 una escala cuyo nombre es
“Permanencia Laboral de la Generacion “Y” la
cual quedd integrada por un total de 23 items.
El formato del instrumento es de Tipo Likert
con 5 opciones de respuesta las cuales son
representadas como: Muy  importante;
Importante; Ni poco, Ni muy importante; Poco
importante; No importa. En la Tabla 1 se
muestra la fiabilidad de la escala con un alfa de
Cronbach en 0.827.
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Tabla 1. Fiabilidad de la Escala Permanencia
Laboral de la Generacién “Y"

Alfa de Cronbach
827

N de elementos
23

4, RESULTADOS

Como mencionamos con anterioridad la
permanencia se basa en la relacion de dos
factores, los cuales son: las expectativas de los
empleados y su realidad; si estas dos coinciden,
entonces un individuo permanece en la empresa,
de no ser asi pues entonces desertan (Louis, 1980)
en este sentido tenemos interrogantes que
deseamos despejar para lo cual daremos salida a

los objetivos planteados para este estudio que fue
realizado a 154 estudiantes de la Universidad
Auténoma de Nuevo Ledn en sus diferentes
dependencias los cuales estan insertados en el
mercado laboral mismos que guedaron
conformados por el 45% del sexo Masculino y el
55% del Femenino, (Tabla 2). EI 62% son del area
de Ciencias Exactas y el 38% del &rea de Ciencias
Sociales (Tabla 3).

Tabla 3. Distribucidn de los Estudiantes con trabajo
actual de la Generacién “Y™ por Area Disciplinaria

Frecuenci Porcentaj

Vilido Ciencias Sociales
s Ciencias Exactas

Total

il e
59 38.3
95 61.7
154 100.0

Dentro de los rangos de edades aquellos que estan
entre 21-24 afios marcaron el mayor porcentaje
con un 77%, siguiendo los de 17-20 con un 16%,

continuando los de 25-28 y mayores de 28 con un
3% cada uno de ellos.(Tabla 4.)

Tabla 4. Distribucion de los Estudiantes con trabajo
actual de la Generacion “Y" por Edad.

Frecuencia Porcentaje

Vilidos 17-20
21-24
25-28

Mayores de 28

Total

25 16.2
119 77.3
5 3.2
5 3.2
154 100.0

Para desahogar nuestro primer objetivo
gue es el de Determinar el grado de importancia
general de los factores personales en la
Generacion “Y” de la UANL. Realizamos una
tabla de frecuencias para determinar los
porcentajes de equivalencia en la media asi como
un informe de estadisticos descriptivos para
analizar cada una de las subescalas. En la variable
Factores personales, se tomaron en cuenta cinco
subescalas (descritas en la tabla 5) las cuales nos
permiten describir la importancia que tienen para
la Generacion “Y” los factores personales, en
cuanto a la subescala “Prestaciones y beneficios
sociales”, tienen una media de 1.3182, que entra

en la categoria de Muy importante con un 73% de
frecuencia. La subescala marcada como
“Oportunidades de crecimiento”, arroja una
media de 1.0974, y en la tabla de frecuencias entra
en la categoria de Muy Importante 91%, la
subescala de “Salario competitivo en el
mercado”, nos muestra una media de 1.2013,
colocandose en la categoria de Muy Importante
con un 82%, la subescala “Reconocimiento”,
muestra una media de 1.3701, colocandola en la
categoria de Muy Importante con un 69%, y por
ultimo la subescala “Trabajo retador”, nos arroja
una media de 1.5844, colocandolo en la categoria
de Muy importante con un 54%.
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Tabla 5. Grado de importancia general de los
factores personales en la Generacion “Y” de la

UANL
Salario
Presta-  Oportun  compe
ciones ¥ idades titivo
benefi- de enel Recon
cios creci- mercad ocimie Trabajo
sociales  miento 0 nto retador
N :f'“' 154 154 154 154 154
(o]
Per- 0 0 0 0 0
dido
Media 1.3182 1.097 1.201 1.370 1.5844
4 3 1
Muy 73% 91% 82% 69% 54%
Impor

tante

Fuente: Elaboracidn Propia SPSSV19

Continuando con los resultados de
nuestro segundo objetivo “Identificar el grado de
importancia de los factores personales por género
de la Generacion “Y” de la UANL” (Tabla 6),
conformadas por cinco subescalas “Prestaciones
y Dbeneficios sociales”, “Oportunidades de
crecimiento”, “Salario competitivo en el
mercado”, “Reconocimiento”, “Trabajo retador”,
con 5 opciones de respuesta las cuales son
representadas como: 1 Muy importante; 2
Importante; 3 Ni poco, Ni muy importante; 4
Poco importante; 5 No importa. Realizamos una
Comparacion de Medias para identificar si los
resultados entre los estudiantes de la Generacion
“Y” masculinos y femeninos existe alguna
diferencia significativa en sus respuestas, en
cuanto a la subescala “Prestaciones y beneficios
sociales” tanto las mujeres (1.2235), como los
hombres (1.4348), se encuentran en la categoria
de muy importante, la cual no refleja una

diferencia significativa; la “Oportunidades de
crecimiento” las mujeres mostraron una media de
1.1176 y los hombres una media de 1.0725,
ambos encontrandose en la categoria de Muy
Importante, no existiendo diferencias
significativas en ambos; “Salario competitivo en
el mercado” las mujeres reportaron una media de
1.1882 encontrandose en la categoria de muy
importante al igual que los hombres con una
media de 1.2174, no existe una diferencia
significativa entre ellos; “Reconocimiento”, las
mujeres reportaron una media de 1.3059, y los
hombres de 1.4493 ubic&ndolos a ambos en la
categoria de muy importante, sin existir
diferencias significativas entre ellos; y por dltimo
la subescala “Trabajo retador” las mujeres
reportan una media de 1.5294, mientras que los
hombres reportan 1.6522, ambos ubicados en la
categoria de muy importante, sin existir
diferencias significativas entre ellos.
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Tabla 6. Grado de importancia de los factores
personales por género de la Generacion “Y" de la

UANL"

Media

Presta Salario

clones competi

¥ Oportu  tivo en

benefi nidades el Recono
Géne  gos  decreci merca cimien Trabajo
ro sociales miento do to retador
Fem. 1.2235 1.1176 1.1882 1.3059 1.5294
Masc 1.4348 1.0725 1.2174 1.4493 1.6522
Total 1.3182 1.0974 1.2013 1.3701 1.5844

Fuente: elaboracion Propia SPSS v19

Continuando con nuestro tercer objetivo
gue es el de Determinar el grado de importancia
general de la Flexibilidad laboral en la
Generacion “Y” de la UANL. Realizamos una
tabla de frecuencias para determinar los
porcentajes de equivalencia en la media asi como
un informe de estadisticos descriptivos para
analizar cada una de las subescalas. En la variable
Flexibilidad Laboral, se tomaron en cuenta cinco
subescalas (descritas en la tabla 7) las cuales nos
permiten describir la importancia que tienen para
la Generacion “Y” los factores personales, en
cuanto a la subescala “Horarios Flexibles”, tienen
una media de 1.4935, que entra en la categoria de

Muy importante con un 54% de frecuencia. La
subescala marcada como “Semana Reducida”,
arroja una media de 2.4221, y en la tabla de
frecuencias entra en la categoria de Ni poco, ni
muy importante con un 42%, la subescala de
“Trabajo a Distancia”, nos muestra una media de
2.0974, colocandose en la categoria de Importante
con un 42%, la subescala “Jornada Reducida”,
muestra una media de 2.3247, colocandola en la
categoria de Importante con un 39%, y por ultimo
la subescala “Balance entre vida y trabajo”, nos
arroja una media de 1.1818, colocandolo en la
categoria de Muy importante con un 86%.

Tabla 7. Grado de Importancia General de la
Flexibilidad Laboral en la Generacion *Y™ de la

UANL
Balance
Semana Trabajo Jornada Entre
Horarios Reducid a Distan Reducid Viday
Flexibles a ria a Trabajo
N Vali 154 154 154 154 154
dos
Perd 0 0 0 0 0
ido
Media 1.4935 24221 2.0974 2.3247 1.1818
Muy 54% 86%
importan
Le
Importan 42% 39%
e
Ni poco, 42%
ni muy
importan

e

Fuente: Elaboracidn propia SPSS v19



Abordaremos los resultados obtenidos en
nuestro cuarto objetivo “Identificar el grado de
importancia de la Flexibilidad Laboral por género
de la Generacion “Y” de la UANL” (Tabla 8),
conformadas por cinco subescalas ‘“Horarios
Flexibles”, “Semana Reducida”, ‘“Trabajo a
Distancia”, “Jornada Reducida”, “Balance Entre
Vida y Trabajo”, con 5 opciones de respuesta las
cuales son representadas como: 1 Muy
importante; 2 Importante; 3 Ni poco, Ni muy
importante; 4 Poco importante; 5 No importa.
Realizamos una Comparacion de Medias para
identificar si los resultados entre los estudiantes
de la Generacion “Y” masculinos y femeninos
existe alguna diferencia significativa en sus
respuestas, en cuanto a la subescala “Horarios
Flexibles” tanto las mujeres (1.4471), como los
hombres (1.5507), se encuentran en la categoria
de muy importante, la cual no refleja una
diferencia significativa; la “Semana Reducida”
las mujeres mostraron una media de 2.4941 y los
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hombres una media de 2.3333, ambos
encontrandose en la categoria de Importante, no
existiendo diferencias significativas en ambos;
“Trabajo a Distancia” las mujeres reportaron una
media de 1.9294 encontrandose en el limite
superior de muy importante y los hombres una
media de 2.3043 ubicandolos en la categoria de
importante, aunque ambos estuvieron en
diferentes categorias, no existe una diferencia
significativa entre ellos; “Jornada Reducida”, las
mujeres reportaron una media de 2.2471, y los
hombres de 2.2471 ubicandolos a ambos en la
categoria de importante, sin existir diferencias
significativas entre ellos; y por ultimo la
subescala “Balance Entre Vida y Trabajo” las
mujeres reportan una media de 1.1294, mientras
que los hombres reportan 1.2464, ambos ubicados
en el limite inferior de la categoria de muy
importante, sin existir diferencias significativas
entre ellos.

Tabla 8. Grado de importancia de la Flexibilidad
Laboral por género de la Generacidn “Y™ de la

UANL

Hora  Sema

rios na
Gene Flexi Reduci
ro bles da

Balanc

Traba Jorna e entre
joa da vida y
Distan Reduci Traba

cia da jo

Fem. 1.4471 2.4941
Masc. 1.5507 2.3333
Total 1.4935 2.4221

1.9294 2.2471 1.1294
23043 24203 1.2464
2.0974 2.3247 1.1818

Fuente: Elaboracion propia SPSS v19

5. CONCLUSIONES

Como mencionamos con anterioridad, las
empresas adoptan diferentes incentivos tanto
intrinsecos como extrinsecos, esto depende en
gran medida de dos factores: los relacionados con
la empresa como son la flexibilidad de horario y
los factores personales, intrinsecos y extrinsecos
del trabajador para permanecer en un puesto entre
los que se encuentran: prestaciones y beneficios
flexibles, oportunidades de crecimiento, un
trabajo desafiante y reconocimiento (Zapata y
Canet, 2018). En concordancia con los resultados
de nuestro estudio en el cual para la Generacion
“Y” consideran en un grado de Alta importancia
la Flexibilidad laboral con un 54% en la subescala
de Horarios Flexibles; Ademas de que el balance

entre vida y trabajo como lo demuestra Picheira y
Arenas (2016).en el cual es importante para
permanecer en un empleo, sin embargo no
pretenden dedicarle su vida laboral a una sola
empresa, exigen tareas desafiantes que a su vez
sean bien remuneradas, en el trabajo buscan
desarrollo personal y profesional. Nuestros
resultados fueron abrumadores con un 86% en
este rubro. Y en comparacion con los resultados
obtenidos en la encuesta realizada por Deloitte
(2019) realizada a 13,416 jOvenes de la
Generacioén Y, el 84% de los encuestados afirma
gue uno de los factores para permanecer en la
organizacion es tener flexibilidad laboral pues
esto les hace posible que mantengan un equilibrio
entre su vida personal y laboral. Nuestros
resultados en los factores personales, en cuanto a



la subescala “Prestaciones y beneficios sociales”,
tienen una media de 1.3182, que entra en la
categoria de Muy importante con un 73% de
frecuencia. La subescala marcada como
“Oportunidades de crecimiento”, arroja una
media de 1.0974, y en la tabla de frecuencias entra
en la categoria de Muy Importante 91%, la
subescala de “Salario competitivo en el
mercado”, nos muestra una media de 1.2013,
colocéndose en la categoria de Muy Importante
con un 82%, la subescala “Reconocimiento”,
muestra una media de 1.3701, colocandola en la
categoria de Muy Importante con un 69%, y por
ultimo la subescala “Trabajo retador”, nos arroja
una media de 1.5844, colocandolo en la categoria
de Muy importante con un 54%. Por lo que
nuestras medias tienen pardmetros equivalentes a
los resultados de articulos y podemos concluir
gue se compartan de manera similar.

En una investigacion realizada en 15
paises por The Work Institute (2018) en la cual se
aplicd una encuesta a 10,455 jévenes de edades
entre 25 y 35 afios sobre los factores mas
importantes para permanecer en un puesto, los
cuales son: compensaciones e incentivos (65%),
capacitacion y desarrollo (58%), flexibilidad
laboral y home office (49%) y prestaciones
sociales (40%) lo cual este estudio concluye que
para los jovenes de la Generacion Y es importante
que estos factores se encuentren en sus empleos
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para permanecer en él en un periodo de 5 afios por
lo menos. Nuestros resultados son muy similares
comparados con estudios internacionales en
cuanto a los factores personales, la subescala
“Horarios Flexibles”, tienen una media de 1.4935,
gue entra en la categoria de Muy importante con
un 54% de frecuencia. La subescala marcada
como “Semana Reducida”, arroja una media de
24221, y en la tabla de frecuencias entra en la
categoria de Ni poco, ni muy importante con un
42%, la subescala de “Trabajo a Distancia”, nos
muestra una media de 2.0974, colocandose en la
categoria de Importante con un 42%, la subescala
“Jornada Reducida”, muestra una media de
2.3247, colocandola en la categoria de Importante
con un 39%, y por ultimo la subescala “Balance
entre vida y trabajo”, nos arroja una media de
1.1818, colocéndolo en la categoria de Muy
importante con un 86%.

Cabe mencionar que esta investigacion
fue realizada antes de la contingencia sanitaria en
Nuevo Ledn en la cual la gran mayoria tuvo un
distanciamiento social y un confinamiento
domiciliario, lo cual conllevo a cambiar la manera
de trabajar en forma abrupta, por lo que se
recomienda realizar este mismo estudio, una vez
gue haya terminado el confinamiento, para ver si
existen cambios en su grado de importancia en la
permanencia laboral
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