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Resumen

Uno de los actuales retos para mejorar la competitividad y productividad del sector agrario es atraery
retener personal cualificado. El objetivo del presente trabajo es analizar las diferencias en las preferencias
ante el empleo en el sector agrario, con el objeto de mejorar la atraccién y retencién del talento. Se
analizé una muestra probabilistica de 522 trabajadores y universitarios. Se realizaron entrevistas per-
sonales y grupos focales. Las pruebas de contraste no paramétrico de U de Mann-Whitney y Kruskal Wa-
Ilis sirvieron para obtener las diferencias significativas entre las preferencias ante el empleo segun puesto,
género, generacion y trabajadores actuales y futuros. Los resultados muestran un cambio en las prefe-
rencias ante el empleo en las nuevas generaciones; los trabajadores hasta los 40 afios se diferencian en
preferir empleos en que puedan realizarse profesionalmente y los universitarios, el salario y las retribu-
ciones flexibles y para los menores de 20 afios que el trabajo esté en consonancia con sus ideas. Las mu-
jeres universitarias se diferencian en preferir un trabajo en consonancia con sus ideas y los hombres, las
retribuciones por rendimiento. Los directivos y gerentes se diferencian en preferir retribuciones por ren-
dimiento y flexibles, el desarrollo personal, la conciliacién, el ambiente laboral, la estabilidad y la con-
sonancia de ideas. Ademas, los trabajadores futuros difieren significativamente en preferir un trabajo
que les permita desarrollarse profesionalmente y que la empresa ofrezca formacién, reconocimientos
u otras formas de motivacién. Se concluye la necesidad de llevar a cabo una gestion diferenciada de per-
sonal, asi como mejorar la alineacién universidad-empresa para atraer y retener el talento en el sector
agrario mejorando la competitividad y productividad.

Palabras clave: Gestion de personal, competitividad, retenciéon de trabajadores, atraccién de talento.

Job preferences in the agrarian sector: a gender, generation and present and future employees’ analysis
Abstract

One of the current challenges to improve the competitiveness and productivity of the agricultural sector
is to attract and retain qualified personnel. The objective of this study is to analyse the differences in
preferences regarding employment in the agricultural sector, in order to improve the attraction and
retention of talent. A sample of 522 employees and university students was analysed. Personal surveys
and focus groups were developed. U Mann-Whitney and Kruskal Wallis tests were used to test for dif-
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ferences in job preferences by position, gender, generation and current and future workers. Results show
a change in preferences for employment in the new Z and millennial generations; workers up to 40 years
of age differ in preferring jobs to fulfil themselves professionally, and university students, salary and
flexible remuneration; while those under 20 years prefer that work is in line with their ideas. University
women differ in preferring a job in line with their ideas while men focus on performance rewards.
Executives and managers differ in preferring performance and flexible rewards, personal development,
conciliation, work environment, stability and consistency with their ideas. In addition, future workers
differ significantly in preferring a job that allows them to develop professionally and that the company
offers training, recognition or other forms of motivation. The paper concludes about the need to carry
out differentiated personnel management, as well as to improve the university-company alignment to

attract and retain talent in the agricultural sector, improving competitiveness and productivity.

Keywords: Personnel management, competitiveness, employees’ retention, talent attraction.

Introduccion

Uno de los retos a los que se enfrenta el sec-
tor agrario del siglo XXl es atraer, motivary
retener personal cualificado (Jankelova et
al., 2017). Los bajos salarios, la falta de esta-
bilidad, la alta rotaciéon y el abandono del
personal repercuten en la competitividad y
productividad del sector (Bitsch y Hogberg,
2005). Mugera (2012) sefalé que la compe-
titividad de las empresas agrarias podria me-
jorarse con practicas centradas en el personal
capaces de motivar, satisfacer y retener a los
trabajadores (Jankelova et al., 2017), ya que
el trabajador es fundamental en las empre-
sas agrarias (Mugera, 2012). Sin embargo,
en el sector agrario la actividad de recursos
humanos se reduce, en muchos casos, a una
simple gestion administrativa y de media-
cién (Jankelova et al., 2017). Y muchos ges-
tores agrarios reconocen sus carencias en la
gestion de personal (Bitsch, 2009). Para Jan-
kelova et al. (2017), deben centrarse en el tra-
bajador e influir en su motivacion, lealtad,
compromiso y dedicacion. Necesitan satisfa-
cer sus necesidades, escucharles y buscar so-
luciones, reaccionar ante sus problemas y
promover los cambios necesarios en la em-
presa, a la vez que cubren sus expectativas
(Wang, 2013). Aunque las retribuciones son
importantes, la satisfaccion de los empleados
agrarios podria aumentarse considerable-

mente con medidas poco costosas como la re-
troalimentacion y el aprecio (Bitsch, 2009). En
este sentido, diversos autores sefalan que
en los ultimos anos, especialmente desde los
anos 50, se ha dado un cambio en las prefe-
rencias ante el empleo de los trabajadores, y
los ingresos y la seguridad van dejando paso
a la busqueda de un trabajo interesante y sig-
nificativo, en el que se requiera una mayor
autonomia y autorrealizacion personal (Gar-
cia-Sainz y Garcia-Diez, 2000). Ademas, se ha
demostrado que las preferencias ante el em-
pleo varian segun la generacién a la que per-
tenezca el trabajador y el género (Lu y Gur-
soy, 2013; Pérez-Carbonell y Ramos-Santana,
2015; Wheatley, 2017). Sin embargo, no se
conocen hasta el momento, trabajos que ha-
yan analizado las preferencias ante el empleo
en el sector agrario espafol. El sector agrario
espanol dio en 2017 empleo a 1,232.000 per-
sonas, el 62,6 % en actividades de agricultura
y pesca y el 37,4 % en la industria de trans-
formacion (Maudos y Salamanca, 2019). La
mayoria de los ocupados del sector agrario
son hombres (71,3 %), cifra que aumenta en
el sector primario (76,2 %), y el 1,2 % tiene
mas de 65 afos (Eurostat, 2018). El 31 % de
los agricultores propietarios de su explotacion
tienen mas de 65 afos y el 98 % no tienen
formacion agraria (PwC, 2019). Los emplea-
dos del sector agrario tienden a caracteri-
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zarse por tener niveles educativos menores a
la media nacional. Sin embargo, el nimero
de empresas dirigidas por personal con for-
macién universitaria en el sector ha aumen-
tado un 16 % desde el aiio 2005 y los jovenes
tienden a tener un nivel formativo mayor al
de sus homologos mayores (PwC, 2019). Esta
mayor formacién servird para afrontar los
préoximos retos a los que se enfrenta el em-
pleo en el sector agrario como, i) garantizar
el relevo generacional y la atraccién de pro-
fesionales a la agricultura requeridos por el
aumento de la poblacién mundial y de la
demanda de alimentos, ii) adaptar la activi-
dad agraria a los cambios en los poderes eco-
némicos mundiales y el progreso de la urba-
nizacion, iii) responder a nuevas capacidades
y habilidades por la revolucién tecnolégica,
el agricultor 4.0 y iv) aumentar la eficiencia
agraria por el cambio climatico y la escasez
de recursos (PwC, 2019).

El objetivo es analizar las diferencias en las
preferencias ante el empleo en el sector agra-
rio espafol por puesto, género, generacion,
y de los trabajadores actuales y futuros para
mejorar la atraccion y retencion del talento.

Antecedentes

Las preferencias ante el empleo y la satisfac-
cion de los trabajadores son temas de gran
interés para los gestores y académicos, por las
repercusiones que tienen en la eficiencia y
productividad de los trabajadores (Raziq y
Maulabakhsh, 2015), en el éxito y competiti-
vidad de las organizaciones (Khan y Aleem,
2014), en la cohesidon de las empresas e inte-
gracion con el entorno (Jacobs et al., 2016),
en la mejora de la calidad (Matzler et al,,
2004) y satisfaccion de los clientes (Zablah et
al., 2016), y como consecuencia en los bene-
ficios empresariales (Harter et al., 2002). La
teoria de Herzberg et al. (1967), la mas am-
pliamente utilizada en los estudios de satis-
faccion y motivacién del trabajador, sefiala

tres areas determinantes en las preferencias
ante el empleo por los trabajadores y que
son, el trabajo en si mismo, la responsabili-
dad de uno en el trabajo y el reconocimiento
recibido por el trabajo realizado. En cuanto
al reconocimiento recibido por el trabajo re-
alizado, se consideran ademas de las remu-
neraciones directas y fijas de salario (Herz-
berg et al., 1967) y las retribuciones variables
por rendimiento (Garcia y Forero, 2014), las
remuneraciones indirectas y personalizadas,
retribuciones flexibles, que son cada vez mas
buscadas por las empresas para diferenciarse
de la competencia, atraer el talento e influir
en su propio personal incrementando los ni-
veles de retencion y satisfaccion de los tra-
bajadores, en forma de seguro médico, ticket
de comida, gimnasio, club social, teletrabajo,
o cualquier otra forma que la empresa esta-
blezca de manera creativa. En cuanto a la res-
ponsabilidad de uno en el trabajo, el informe
Randstad (2019) sobre las preferencias ante
el empleo de los espafioles, sefala que ac-
tualmente se valora, sin dejar a un lado el sa-
lario, el desarrollo personal (Pizarro, 2017), el
equilibrio y la conciliacion entre el trabajo y
la vida familiar (Ferguson et al., 2012), el am-
biente laboral agradable, la estabilidad, el
desarrollo profesional y la motivacion (Garcia
y Forero, 2014). En el trabajo en si mismo, Pla-
tis y Zoulias (2017) indicaron que en las prefe-
rencias influye tanto el tipo de trabajo como
de empresa por su localizacion, antigtiedad
y renombre. Por ejemplo, Huang et al. (2015)
demostraron que las pequefas empresas fa-
miliares con una gestion mas humanista del
personal son mas preferidas por los trabaja-
dores. Y Bitsch (2009) sefialé que muchas de
las practicas de gestion de personal de las
grandes corporaciones no son aplicables en
las pequefias empresas agrarias. Por su parte,
Judge et al. (2002) sefalaron que las propias
caracteristicas del trabajador también deter-
minan las preferencias ante el empleo. Por
ejemplo, los hombres para conciliar en Reino
Unido recurren mas a la flexibilidad de ho-
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rarios mientras que las mujeres a las jornadas
partidas (Wheatley, 2017). Y numerosos auto-
res han demostrado que las preferencias ante
el empleo dependen de la generacion a la
que pertenezca el trabajador (Solnet y Kralj,
2011; Lu y Gursoy, 2013; Belias et al., 2015).
Para los trabajadores entre 40 afios y 50 afios,
el empleo ocupa un lugar mas central en sus vi-
das que para los jovenes, y valoran la estabili-
dad y mantener su posicion en el empleo (Luy
Gursoy, 2013). Mientras que las nuevas gene-
raciones prefieren trabajos que les emocionen,
en los que puedan desarrollarse profesional-
mente y aprender, con reconocimiento y en
un buen ambiente laboral (Salahuddin, 2011).

Material y métodos
Muestreo

Se analizé una muestra probabilistica de
522 trabajadores (381) y universitarios (141) del
sector agrario. Se obtuvo una muestra repre-
sentativa de trabajadores en Espafia mediante
una estratificacion de las empresas agricolas,
ganaderas e industriales por nUmero de em-
pleados y afo de creaciéon (intervalo de con-
fianza IC = 95,0 %; error muestral = 5,0 %), asi
como una muestra representativa de univer-
sitarios del ultimo curso de las ramas agrarias
de la Universidad de Valladolid en los cursos
2017-2018 y 2018-2019 (Gabinete de Estu-
dios y Evaluacion de la Universidad de Valla-
dolid, 2018) estratificados por titulacion
(IC=93,8%; error muestral = 6,2 %) (Tabla 1).

El 34,9 % de los trabajadores ocupaba un
puesto de administrativo/ventas, el 31,8 %
eran supervisores/gerentes, el 18,9 % eran
operarios y el 14,4 % eran directivos o due-
fos. El 65,8 % eran hombresy el 34,2 % mu-
jeres. El 34,1 % de los trabajadores tenia en-
tre 31 afos y 40 afhos, el 29,7 % entre 41 afios
y 50 aios, el 24,4 % entre 21 afios y 30 afios,
el 11,3 % entre 51 afos y 60 afos, el 1,3 %
mas de 61 afos y el 0,5 % menos de 20 aios.

El 89,4 % de los universitarios tenian entre
21 afos y 30 afios, el 5,0 % entre 31 afos y
40 afos, el 4,3 % tenia menos o 20 afios y el
1,4 % entre 41 afos y 50 afos. El 56,7 % eran
mujeres y el 43,3 % hombres.

Método y cuestionario

La investigacion se desarrollé aplicando el mé-
todo de entrevista personal. Para ello, se di-
sefo y aplicd un cuestionario creado a partir
de las tres areas de motivacién de los trabaja-
dores de la teoria de Herzberg et al. (1967); i)
el reconocimiento recibido por el trabajo re-
alizado, ii) la responsabilidad de uno en el
trabajo y iii) el trabajo en si mismo. En cada
area, las variables se obtuvieron a partir de
los items empleados por la encuesta de Me-
troscopia en Espana (European Values Study
and Gesis Data Archive for the Social Scien-
ces, 2008), los cuestionarios de Motivacion en
el Trabajo (CMT) y de Satisfaccién Laboral
(520/23) empleados por Garcia y Forero (2014)
y los cuestionarios utilizados en los estudios
de preferencias laborales de los universitarios
en “Compromiso en la Empresa: Compro-
miso Laboral de los universitarios 2008/2009"
(Fundacién Universidad-Empresa, 2009). Los
items se agruparon y simplificaron para evi-
tar reiterar y agotar a los encuestados con
largos cuestionarios. El cuestionario conté
con un total de 15 variables (Tabla 2). La es-
cala utilizada para la valoracién de las varia-
bles es tipo Likert de cinco puntos, en la que
1 indica que, para quien responde, lo pro-
puesto es “nada importante” y 5 “muy im-
portante”.

Se organizaron ademas grupos focales con
los universitarios por titulacionesy curso aca-
démico, para obtener una valoracién cuali-
tativa ante el empleo de los trabajadores fu-
turos. Se dispuso una sala en la que cada
universitario conté con un ordenador perso-
nal y acceso a internet. La sesion comenzdé ex-
plicando el objeto de la actividad, se entregé
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Tabla 1. Muestra de trabajadores de empresas agrarias estratificadas por nimero de empleados y afio
de creacién y universitarios estratificados por titulacién.
Table 1. Sampling of employees of agribusiness firms screened by size and year of foundation and uni-

versity students screened by degree or master.

Muestra Criterios de estratificacion % Poblacion N muestra
Trabajadores Empresas Empleados De1a?9 90,3 344
De 10 a 49 8,0 30
De 50 a 199 1,3 5
>200 0,4 2
Afo creacion Antes de 1998 30,5 116
1998-2015 53,1 202
Después de 2015 16,4 63
Universitario Titulacién Grado GE 23,0 32
GIAMR 14,0 20
GIIAA 11,0 15
Master MCDIA 33,0 47
MIA 16,0 22
MTADA 4,0 5

Fuente: Gabinete de Estudios y Evaluacion de la Universidad de Valladolid (2018), CES (2016), INE (2017),

MAPAMA (2018).

GE-Grado en Enologia; GIAMR-Grado en Ingenieria Agricola y del Medio Rural; GIIAA-Grado en Inge-
nieria de las Industrias Agrarias y Alimentarias; MCDIA-Master en Calidad, Desarrollo e Innovacion de
los Alimentos; MIA-Master en Ingenieria Agronémica y MTADA-Master en Tecnologias Avanzadas para

el Desarrollo Agroforestal.

a cada participante un listado de las empre-
sas del sector y se les invité a que completa-
sen, si lo necesitaban consultando en internet,
la imagen que les transmitia cada empresa. A
continuacién se pusieron en comun y reco-
pilaron las preferencias ante el empleo de los
universitarios.

Tratamiento de datos

Para analizar las diferencias por géneroy en-
tre trabajadores actuales y futuros se realizé
un analisis de diferencias significativas me-

diante un contraste no paramétrico para dos
muestras independientes, por la prueba U
de Mann-Whitney debido a que se rechazo la
hipétesis nula de normalidad (p < 0,05) a
través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov.
La prueba de U de Mann-Whitney, es equi-
valente a la prueba de suma de rangos de
Wilcoxon y a la prueba de dos grupos de
Kruskal-Wallis. Es la alternativa no paramé-
trica a la comparacién de dos promedios in-
dependientes a través de la t de Student.

Para analizar las preferencias ante el empleo
entre puestos y generaciones se realizd un
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Tabla 2. Variables en el cuestionario segun areas de teoria de Herzberg.
Table 2. Variables in the questionnaire according to the Herzberg s theory.

Area de Herzberg

Descripcion

Variable

Reconocimiento

Responsabilidad

Trabajo en si mismo

Un buen salario por encima de todo

En una empresa que se me pague por lo que
genero a la empresa

En una empresa con retribuciones flexibles

En una empresa en la que me pueda realizar
profesionalmente, con promocién y que aplica
nuevas técnicas de coaching y mentoring

En una empresa en la que pueda realizarme
como persona

En una empresa que me permita compatibilizar
mi vida personal con el trabajo

En un buen ambiente con los compafieros

En una empresa que ofrezca formacion, incentivos,
reconocimientos u otras formas de motivacién
en el puesto

En una empresa estatal con seguridad con
independencia del salario

En una empresa que esté en consonancia
con mis ideas

En una pequefia empresa por mayor control del proceso

En una gran multinacional por mayor seguridad
En una empresa cerca de casa
En una empresa joven

En una empresa conocida

Salario

Retribucién por
rendimiento

Retribucion flexible

Desarrollo
profesional

Desarrollo
personal

Conciliacién

Ambiente laboral

Motivacion

Estabilidad

Consonancia
de ideas

Empresa familiar
Gran corporaciéon
Localizacién
Antigtedad

Renombre

Fuente: Elaboracién propia a partir de European Values Study and Gesis Data Archive for the Social Scien-
ces (2008), Fundacion Universidad-Empresa (2009), Garcia y Forero (2014), Herzberg et al. (1967), Pé-
rez-Carbonell y Ramos-Santana (2015).

contraste no paramétrico para k muestras in-
dependientes, por la prueba H de Kruskal Wa-
llis debido a que se rechazé la hipétesis nula
de normalidad (p < 0,05) a través de la prueba
de Kolmogorov-Smirnov. La prueba H de Krus-
kal Wallis analiza las diferencias en tendencia

central siguiendo el proceso de, i) ordenacién
de todos los valores para las k muestras con-
juntamente, ii) asignacion de rangos desde 1
hasta Ny en el caso de que existan rangos re-
petidos, éstos se promedian y existe una co-
rreccion de la H, iii) suma de los rangos para
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cada una de las muestras (Rj) y obtencién de
la H de Kruskal-Wallis, aproximando a una
chi-cuadrado con k-1 grados de libertad:

2 &,
_MZRI—3(N+1)

J=1

Se tomaron como diferencias estadisticamen-
te significativas aquellas cuya p < 0,06. Para
el analisis de los datos se empled la herra-
mienta informatica SPSS v.24.0.

Resultados y discusion

Diferencias en las preferencias ante
el empleo por puesto ocupado

Los resultados revelaron diferencias signifi-
cativas en las preferencias ante el empleo
(prueba H de Kruskal-Wallis X2 = 8,916;
p = 0,03) entre operarios-administrativos/ven-
tas (rango promedio = 193,06) y directivos/
propietarios-supervisores/gerentes (rango
promedio = 208,68). Los directivos y gerentes

mostraron una mayor preferencia por las re-
tribuciones por rendimiento y flexibles, el de-
sarrollo personal, la conciliacién, el ambiente
laboral, la estabilidad y la consonancia de
ideas. Este resultado se puede explicar por la
mayor capacidad de decisién en estos pues-
tos (Bitsch, 2009).

Diferencias en las preferencias ante
el empleo por género

Los resultados revelan que no existen dife-
rencias significativas en los trabajadores agra-
rios en las preferencias ante el empleo por
género, a diferencia de otros sectores espa-
foles (Randstad, 2019), aunque si se encon-
traron diferencias entre los universitarios.
Las universitarias consideran significativa-
mente diferente la consonancia de ideas
(p =0,047) y los universitarios la retribucion
por rendimiento (p = 0,041) (Tabla 3). Los re-
sultados confirman a Pérez-Carbonell y Ra-
mos-Santana (2015) que demostraron las di-
ferencias en las preferencias ante el empleo
por género entre los universitarios.

Tabla 3. Anélisis U de Mann-Whitney de la diferente preferencia ante el empleo por género en el sector

agrario.

Table 3. U Mann-Whitney analysis: differences injob preferences by gender in the agrarian sector.

Variables Hombre  Mujer U\?\/iilic/lnaer;n- W\ill\ici(eon z Si%bﬁ;r;trc'a)f)ica
Universitarios

Retribucién

por Rendimiento 77,95 65,70 2016,000 5256,000 -2,040 0,041
Consonancia de Ideas 64,76 75,76 2059,500 3950,500 -1,986 0,047

Diferencias en las preferencias ante
el empleo por generacion

La investigacion revela diferencias significa-
tivas ante el empleo segun la generacién a la
que pertenezca el encuestado. Los trabaja-

dores hasta los 40 afos, difieren significati-
vamente en un empleo en el que puedan rea-
lizarse profesionalmente. Mientras que los
universitarios a esa edad se diferencian en
preferir el salario, las retribuciones flexibles
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y en el caso de los menores de 20 afios que el
trabajo esté en consonancia con sus ideas. Es-
tos datos coinciden con el resto de autores
que demostraron que las nuevas generacio-
nes prefieren trabajos que les emocionen,
en los que puedan desarrollarse profesional-
mente y aprender (Garcia-Sainz y Garcia-
Diez, 2000; Salahuddin, 2011) (Tabla 4). Este
resultado muestra un cambio en las prefe-
rencias ante el empleo en el sector agrario
(Pérez-Carbonell y Ramos-Santana, 2015) que
creemos también puede deberse al cambio

en las preferencias a lo largo de la vida. La
emocién y el placer son mas preferidos en la
adolescencia y disminuyen con la edad (Gou-
veia et al., 2015). Estos resultados no coinci-
den con otros sectores espafioles (Randstad,
2019) donde los mayores de 60 afios se dife-
rencian en preferir la estabilidad y los de 40-
60 afos la conciliacion. Esta menor diferen-
ciacion por la conciliacién en el sector agrario
puede explicarse por el marcado caracter fa-
miliar de las empresas agrarias donde en mu-
chos casos conviven familia y trabajo.

Tabla 4. Analisis H de Kruskal-Wallis, diferencias ante el empleo por edad.
Table 4. H Kruskal-Wallis’s analysis: differences in job preferences by age.

Edad H de
Variables <20 2130 3140 4150 5160 61  Kruskak
Wallis
Rango promedio 00
Trabajadores
Desarrollo profesional 285,50 205,61 201,68 177,61 170,31 95,00 15,032 0,010
Universitarios
Salario 40,75 73,20 69,29 29,00 0,00 0,00 8,005 0,046
Retribucion flexible 67,75 72,23 69,43 9,00 0,00 0,00 14,994 0,002
Consonancia de ideas 92,50 71,24 62,29 22,00 0,00 0,00 7,648 0,054

El estadistico H se distribuye segun el modelo de probabilidad chi-cuadrado, por lo que el programa
SPSS ofrece directamente el valor del estadistico X2, en este caso con cinco grados de libertad.

Diferencias ante el empleo de trabajadores
actuales y futuros

Los resultados reflejan diferencias significa-
tivas entre los trabajadores actuales y futuros
ante el empleo para todas las variables que
se analizaron (Tabla 5).

La figura 1 demuestra la asimetria entre las
preferencias ante el empleo de los trabajado-
res y los universitarios. Ademas, los universi-
tarios manifestaron una baja preferencia por

crear sus propias empresas y prefieren em-
presas activas, dindmicas y en las que puedan
aprender. Otros tipos de empresas preferi-
das por lo universitarios son, organismos
internacionales, centros de I1+D+i y docentes,
lo cual se puede explicar por la idiosincrasia
de la universidad. Finalmente, un buen nu-
mero de universitarios manifestaron preferir
trabajar en una empresa de otros sectores y/o
del extranjero evidenciando una falta de
atraccion por el sector agrario (Figura 1).
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Tabla 5. Analisis U de Mann-Whitney diferencias en las preferencias ante el empleo de los trabajadores
y universitarios en el sector agrario.

Table 5. U Mann-Whitney analysis: differences in job preferences between employees and students in
the agrarian sector.

Sig.

U Mann- W de Asintética
Variable Trabajador Universitario Whitney Wilcoxon z bilateral
Desarrollo profesional 232,53 339,79 15822,000 88593,000 -8,559 0,000
Motivacion 232,86 338,89 15948,000 88719,000 -8,698 0,000
Conciliacion 251,05 289,74 22878,000 95649,000 -4,284 0,000
Ambiente laboral 251,55 288,39 23068,500 95839,500 -4,057 0,000
Desarrollo personal 255,55 277,59 24592,500 97363,500 -2,329 0,020
Estabilidad 296,05 168,15 13698,000 23709,000 -10,682 0,000
Retribucién por rendimiento 285,55 196,52 17698,500 27709,500 -7,735 0,000
Salario 281,67 206,99 19174,500 29185,500 -7,314 0,000
Retribucion flexible 274,05 227,60 22080,000 32091,000 -4,274 0,000
Consonancia de ideas 270,05 238,40 23604,000 33615,000 -2,984 0,003

Motivacion
Salario Ambiente
economico laboral
Consonancia de Retribucion
ideas flexible
e . Desarrollo
Conciliacion
personal

Retribucion por Desarrollo

rendimiento profesional

Estabilidad

Figura 1. Grafico tela de arafia comparativa de las preferencias ante el empleo entre trabajadores (en
azul) y universitarios (rojo).

Figure 1. Spider graph of the comparison of job preferences between employees (in blue) and university
students (in red).
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Cambios en la gestion de los recursos
humanos agrarios

Los resultados ponen de manifiesto la nece-
sidad de adaptar la gestion de los recursos
humanos en las empresas agrarias a las dife-
rencias en las preferencias ante el empleo
(Cascante, 2017). Se necesita un primer cam-
bio hacia instrumentos diferenciados de ges-
tién del personal (Pasamar y Valle, 2011). De
manera general, diferenciar los incentivos
en forma de retribuciones por rendimiento
para los hombres. Diferenciar los incentivos
en forma de perspectivas reales de carrera'y
promocion profesional basados en el cum-
plimiento de objetivos y productividad, asi
como en forma de salario emocional, como
toda retribuciéon que incluye cuestiones de
caracter no econémico, cuyo fin es satisfacer
las necesidades personales, familiares y pro-
fesionales del empleado (Ferguson et al.,
2012; Llano, 2014). En el caso de los jovenes,
se necesitan gerentes y supervisores con ca-
pacidad de liderazgo (Babalola, 2016) que
creen confianza, motivacion y que les hagan
sentirse parte de la empresa, estimados y au-
torrealizados (Kianto et al., 2016). Meyerding
y Lehberger (2018) demostraron en el sector
horticola aleman que los supervisores com-
prensivos, con sentido del humor, que mues-
tran reconocimiento y que dan recomen-
daciones constructivas son mas capaces de
crear lealtad y de conectar profesional y emo-
cionalmente. Ademas, Kianto et al. (2016)
demostraron que el supervisor que comparte
su conocimiento, experiencia, ideas, coa-
ching/entrenamiento y mentoring/guia aun-
que sea de manera informal, contribuye en
mayor medida a la satisfaccion del empleado
(Wang, 2013; Theeboom et al., 2014). El se-
gundo cambio debe ir orientado hacia la ali-
neacién universidad-empresa. Se hace necesa-
rio trabajar en la alineacién de la universidad
con las empresas agrarias para salvar las asi-
metrias entre trabajadores y universitarios,
que permitan una mejor atraccion del talento

en el sector agrario y aumente la empleabili-
dad (Comision Europea/EACEA/Eurydice, 2014).
En este sentido, las practicas curriculares obli-
gatorias deberian contribuir a trasladar el en-
torno laboral a los planes de estudios indu-
ciendo cambios. Seria interesante remunerar
a las buenas empresas que reciban universi-
tarios en practicas, certificar a las empresas
con buenos lideres y transferir buenas prac-
ticas de los supervisores en el sector agrario.

Conclusiones

Esta investigacion tuvo por objeto analizar
las diferencias en las preferencias ante el em-
pleo en el sector agrario por puesto, género,
generacién y trabajadores actuales y futuros,
con el objeto de mejorar la atraccion y reten-
cién del talento. Los resultados demuestran
un cambio en el sector agrario en las prefe-
rencias ante el empleo en las nuevas genera-
ciones, que van dejando paso a la busqueda
de un trabajo motivante y el desarrollo pro-
fesional. Existen diferencias por puesto, gé-
neroy generacion que recomiendan una ges-
tion diferenciada segun la distinta proporcién
de puestos, generaciones y género entre el
personal. Se trata de incentivos diferenciados
de desarrollo profesional y de retribuciones
por rendimiento. Ademas, las diferencias ante
el empleo entre trabajadores actuales y fu-
turos aconsejan una alineacién universidad-
empresa para el aumento de la atracciéon y re-
tencion del talento en el sector.

Implicaciones practicas y futuras lineas
de investigacion

Los resultados aportan una informacién va-
liosa para los gestores de las empresas agra-
rias sobre los cambios y diferencias en las
preferencias ante el empleo. Un cambio de
paradigma en la gestion de los recursos hu-
manos repercutiria en un aumento de la com-
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petitividad y productividad. Esta investiga-
Cién abre nuevas lineas de investigaciéon para
identificar buenas practicas en la gestion de
los recursos humanos en las empresas agrarias
y las formas y/o medios para mejorar la ges-
tion y crear la conexién empresa-universidad
gue permita a las empresas atraer y retener el
talento. A su vez, los resultados permitiran
que las empresas puedan adaptarse a los cam-
bios con mayor facilidad, que en el futuro
consigan una mayor satisfaccion de los tra-
bajadores y una mayor retencion del perso-
nal, llegando a un escenario en el que ambos
se benefician, es decir, “ganar-ganar”.
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