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Pr(’)logo ACBSP

En el afio 2018, la Region 9, que agrupa a las instituciones
educativas de Latinoamérica miembros de ACBSP, culminamos
nuestra experiencia regional de investigacién colaborativa, sobre
“El emprendimiento social de base universitaria en Latinoamérica”,
el cual, como una de sus conclusiones, sugirié la necesidad de
fortalecer el soporte institucional para promover la vocaciéon de
emprendimiento social de los estudiantes, a través de la formacién
préctica orientada al poder hacer, que contribuiria, entre otros,
a crear modelos deseables de emprendedores sociales exitosos.
En esta primera experiencia, participaron 26 universidades de
Latinoamérica, todas ellas interesadas en conocer la intencién
emprendedora de los estudiantes, asi como su opinién sobre la
importancia del emprendimiento social como una competencia
necesaria para su desarrollo profesional.

Continuando conla politica de ACBSP de crear oportunidades
mas alld de la acreditacion, en el espacio de las investigaciones
colaborativas, se condujo la investigacion, que se presenta ahora,
sobre las “Expectativas laborales de los Centennials de las escuelas
de negocios en Latinoamérica”, que nos ha permitido conocer
mas sobre los habitos, percepciones y expectativas con respecto al
mundo laboral de los Centennials que estudian en universidades e
institutos de educacién superior en Latinoamérica. Esos estudiantes
que, en los préximos afios, tendran una participacion significativa
en la demanda laboral en Latinoamérica y que, sin duda, ayudaran
a las instituciones de formaciéon a fortalecer las competencias
que ofrecen y reorientar las estrategias de apoyo para una mayor
empleabilidad.



Los estandares para la acreditacién internacional con ACBSP,
orientan a las instituciones educativas a fortalecer las iniciativas
en el campo de la investigacion y la publicacién, ya sean éstas de
descubrimiento, aprendizaje, integracion o investigacién aplicada.
Con ello, la Region 9, Latinoameérica, se constituye como un espacio
propicio para responder a esta necesidad, gracias al alto espiritu de
cooperacion entre las instituciones que la conforman.

Seguiremos  desarrollando  experiencias  similares,
fortaleciendo nuestra red de cooperacién, pero, sobre todo,
logrando cada vez mejores resultados de aprendizaje en nuestros
estudiantes.

Dr. Carl Henrik Langebaek Rueda
Presidente de la Region 9
ACBSP



Pr()logo ISIL

Este libro presenta los resultados de la investigacion
colaborativa a nivel regional, cuyo principal objetivo ha sido
conocer las expectativas y actitudes hacia el trabajo, de los centennials
estudiantes de universidades e institutos en Latinoamérica.

Es un proyecto que nacié dentro de las iniciativas del Comité
de Marketing de la region 9 de ACBSP. Un espacio liderado por
él area de Innovacion y Desarrollo de ISIL (Instituto San Ignacio
de Loyola), y creado por el deseo de compartir los conocimientos,
experiencias y buenas précticas de una de las disciplinas mas
dindmicas del mundo de los negocios: el Marketing.

El presente estudio es una de las primeras investigaciones
colaborativas de dichocomité, enel cual participaron 22 instituciones
de educaciéon superior ubicadas en 6 paises: Pert, Colombia,
Meéxico, Argentina, Ecuador y Paraguay; y cuyos resultados
ayudaran a las instituciones educativas a entender las necesidades
de la futura poblacién econémicamente activa, y ayudaran a las
escuelas a construir espacios de colaboracion conjunta para seguir
generando informacién relevante sobre las nuevas generaciones
dentro de la region.

Investigar es uno de los procesos reflexivos mas
enriquecedores, un ejercicio intelectual en donde la curiosidad nos
conduce hacia el descubrimiento de algo que permanece escondido,
hacia la confirmacién de una creencia o, mejor ain, a desmontar
paradigmas con la revelaciéon de algo impredecible, rupturista
y totalmente nuevo. Investigar e innovar tienen mucho mas en



comun que solo la vocal con la que se originan. Son eslabones
ineludibles de una misma cadena, son causa y efecto. Se innova
mejor si se investiga y se investiga mejor para innovar. Es por ello
que estamos complacidos de haber contribuido activamente a
que esta estupenda publicaciéon se materialice y que cumpla con
el fantastico objetivo con el que toda investigaciéon debe cumplir:
abrir nuestras mentes, enriquecer nuestros procesos decisorios y,
desde luego, animarnos a continuar investigando.

José Miguel Marchena
Gerente de Innovacion y Desarrollo
Instituto ISIL
Lima - Pera



Pr()logo USMP

La presente investigacion es producto de un trabajo
multicéntrico y colaborativo de 22 casas de estudios superiores de
la regioén latinoamericana, con la participacion de destacados(as)
investigadores(as) de las ciencias empresariales. La USMP se siente
honrada de participar de esta iniciativa y de haber contribuido
con su experticia metodoldgica y analitica. Ademads, como parte
de esta colaboracién internacional, la USMP con la ACBSP
organizo exitosamente un taller metodoldgico virtual sobre “ Andlisis
espacial multivariado en Ciencias de la Gestion para crear perfiles
generacionales”, de la cual participaron activamente todos los
investigadores.

En el area de negocios, la USMP tiene cuatro lineas de
investigacion, todas relacionadas con el Desarrollo Sostenible.
Una de ellas tiene que ver justamente con la sostenibilidad de
las empresas, siendo el andlisis del talento humano un elemento
indispensable. En efecto, las escuelas de negocio de Latinoamérica
se enfrentan al reto de educar a generaciones cambiantes de jovenes,
quienes tienen diferentes visiones del mundo y formas de valorar
su futuro ejercicio profesional. Los Centennials, precisamente, son
esa generacion con alto sentido social, valoracién ética, humanista
y pragmaética que nos motiva a actualizar los contenidos de nuestra
ensefianza, asi como las relaciones laborales dentro de las empresas.
Saber més sobre esta generacion, es fundamental para enriquecer
tanto la gestion educativa como la gestién laboral.

Esta investigaciéon aporta nueva evidencia empirica para
Latinoamérica, una region con alta concentraciéon de Centennials,
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pero escasas investigaciones sobre ellos. Ademds, aporta luces
sobre la situaciéon formativa de los Centennials durante la pandemia
por COVID-19; este cambio abrupto global que definitivamente ha
incidido en muchos aspectos de su psicologia y expectativas, por lo
que el estudio dentro de este contexto es muy valioso.

Dr. Daniel Valera Loza
Decano
Facultad de Ciencias Administrativas
y Recursos Humanos
Universidad de San Martin de Porres



RESUMEN

Objetivo. En la presente investigacion se describen y comparan las
expectativas laborales de los Centennials estudiantes universitarios
de negocios en Latinoamérica; ademds de verificar si existe un perfil
hegemonico o no.

Meétodo. La data se basa en una muestra no probabilistica de 5,218
estudiantes de 18 a 23 afios provenientes de 22 instituciones de educacion
superior ubicadas en 6 paises (Argentina, Colombia, Ecuador, México,
Paraguay, Pert1). Se ha disefiado un instrumento fiable y valido que mide
22 reactivos agrupados en tres dimensiones bipolares de las expectativas
laborales: yo ideal, jefe ideal, y empresa ideal.

Resultados. Considerando las expectativas en conjunto de los Centennials,
destacan la ética profesional (71%), la capacidad para aprender (68.7%),
la capacidad para relacionarse bien con las personas (59.6%), la buena
comunicaciéon con el jefe (57.9%) y una empresa preocupada por la
calidad de vida de su personal (57.1%). Se han encontrado diferencias
significativas segiin sexo y pais de procedencia. Se verifica también que
el perfil de los Centennials no es hegemoénico. El primer perfil, orientado
a las relaciones y a la justicia agrupa al 55.9%, mientras que el segundo
perfil, orientado a la técnica y al éxito, agrupa al 44.1% de la muestra. Los
perfiles difieren significativamente segtin edad, sexo y pais.

Palabras clave. Generacion Z, Centennials, estudiantes universitarios,
expectativas laborales, Latinoamérica, perfiles, claster.

13






I. INTRODUCCION

Hoy en dia las personas pueden ser clasificaciones por generaciones
de edad. La “generaciéon” es definido como un grupo de personas que
comparten importantes eventos vitales y desarrollos criticos dentro de
estoseventos en funciéon desu afio denacimiento. Fue el sociélogoaleman
Karl Manheeim quien desarroll6 esta teoria en 1928, en su ensayo “El
problema de las generaciones. Desde entonces, y segiin este enfoque,
se entiende que los hédbitos de consumo y los valores sociales basicos
de cada generacion se formarian por el efecto del medio ambiente, de
las experiencias criticas y de la cultura que las rodean en el periodo de
crecimiento (Kupperschmidt, 2000) (Ozkan & Solmaz, 2015). Asi, cada
generacion tendria su propia cultura a través de actitudes, preferencias
y hébitos compartidos. Estas diferencias podrian durar toda la vida
y estar influenciadas por una combinacion de tendencias sociales en
torno a la crianza y educacién de los(as) nifios(as); eventos sociales
traumaticos; un cambio significativo en el ciclo econémico; la influencia
de lideres y empresarios(as) importantes o un cambio demogréfico
dramatico que influye en la distribucién de recursos en una sociedad
(Wyatt, 1993).

Asi, existen un consenso en diferenciar entre distintos grupos
generacionales, que van - por ejemplo - desde los Silentes (nacidos entre
1928-1945) pasando por los Baby Boomers (nacidos entre 1946-1964), por
la Generacién X (nacidos entre 1965-1980), los Millenials (nacidos entre
1981-1996), hasta llegar a la Generaciéon Z o también conocidos como
los Centennials (nacidos entre 1997-2012) (Pew Research Center, 2019).
Existen otras generaciones antes de los Silentes, como son la Generacion
perdida y la Generacion grandiosa (1901-1927); y después de la Generacion
Z, como es la Generacion Alfa (2013 - ), aun nifios todos. Lo que no existe
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acuerdo es en la demarcacién de cada generacion, es decir, en qué afio
inicia o termina cada una. Por eso las fechas suelen ser referenciales.

Enla Tabla 1 se presenta un resumen comparativo de las principales
caracteristicas diferenciales de cinco generaciones, desde la perspectiva

laboral.
Tabla 1.
Comparativa generacional desde la perspectiva laboral
Silentes Baby boo- Generacion | Generacién | Generacion Z
mers X Y

Nacimiento | 1928 - 1945 | 1946 - 1964 1965 -1980 | 1981 -1996 | 1997 -2012

Caracter Confiable, | Optimista, Flexible, Competiti- | Global,
sencillo, competiti- informal, vo, civico, emprendedor,
discreto, vo, adicto escéptico, de mente progresista,
leal. al trabajo, indepen- abiertaala [ menos enfo-

orientado al | diente. diversidad, | cado.
equipo. orientado al
logro.

Formacién | La Gran La guerra La epidemia | 11/09, La vida
Depresion, | de Vietnam, | deSIDA, internet. después del
laSegunda | movimiento | la caida del 11/09, la Gran
Guerra de derechos | Muro de Recesion, el
Mundial, la | civiles, Wa- | Berlin, el acceso a la tec-
radioy las | tergate. boom de las nologia desde
peliculas. punto.com una edad tem-

prana.

Motivacién | Respeto, Lealtad a La diver- Responsa- Diversidad,
reconoci- la empresa, sidad, el bilidad, la personaliza-
miento, trabajo en equilibrio calidad de cion, indi-
aportando equipo, de- entre la su gerente, vidualidad,
valor a la ber. vida per- experiencias | creatividad.
empresa a sonal y laborales
largo plazo. laboral, sus | tnicas.

intereses
personales
y profesio-
nales mas
que los
intereses de
la empresa.

Comunica- | Toque per- | Lo que sea Lo quesea | Mensajes Mensajes

cién sonal, notas | mas eficien- | més eficien- | instan- instanténeos,
escritas a te, incluidas | te, incluidas | taneos, textos, redes
mano en las llamadas [ las llamadas | mensajes sociales.
lugar de telefénicasy | telefénicas | detextoy
correo elec- | cara a cara. y cara a correo elec-
tronico. cara. tronico.
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Cosmovi- | Obediencia | El éxito vie- | Favorecer la | Buscando Adictos a los
sién sobre el in- | ne después | diversidad; | desafio, dispositivos
dividualis- | del sacrificio. | rdpido para | crecimiento | digitales;
mo; la edad renunciar y desarrollo; | valoran la
esigual ala si su em- una vida independencia
antigiiedad; pleador no |laboraldi- |e individuali-
avanzando satisface vertida y un | dad; prefieren
a través de sus nece- equilibrio trabajar con
la jerarquia. sidades; entre la vida | gerentes mi-
resistente al | laboral y llennials, cole-
cambio en | personal; gas innovado-
el trabajo Es probable | resy nuevas
siafectasu | que dejen tecnologias.
vida perso- | una organi-
nal. zacioén si no
les gusta el
cambio.
Sugeren- Propor- Proporcio- Darles Conocerlos | Ofrecer opor-
cias para cionar un narles objeti- | retroali- personal- tunidades
empleado- | trabajo vosy plazos [ mentacién | mente; para trabajar
res satisfactorio | especificos; inmediata; | administrar | en varios
y oportuni- | ponerlos proporcio- | por resul- proyectos
dades para | enroles de nar arreglos | tados; sea simultaneos;
contribuir; mentores; laborales flexible en proporcionar
enfatizar la | ofrecer capa- | flexiblesy | suhorarioy | equilibrio
estabilidad. | citacién tipo | equilibrio asignaciones | entre el tra-
coaching. entre la de trabajo; | bajo y la vida
vida perso- | proporcio- | personal;
nal y labo- | nar comen- | permitirles ser
ral; ampliar | tarios inme- | auténomos e
las oportu- | diatos. independien-
nidades de tes.
desarrollo
personal.

Basado en Purdue Global University (2021)

Dentro de las ciencias empresariales el estudio de las generaciones
es importante porque permite identificar perfiles de mercado, tanto
para la oferta de bienes y servicios como para la demanda de fuerza
laboral. Se presume que cada generacion tiene sus propias vivencias y
experiencias tnicas que configuran una forma particular de entender
el mundo, una identidad propia, valores, expectativas, estilos de vida y
habitos de consumo. Muchas empresas se nutren del conocimiento de
esos perfiles para disefiar sus productos y servicios, o para atraer a la
nueva fuerza laboral (Barreto, s. f.; Chillakuri, 2020b; Chillakuri, 2020a;
Priporas et al., 2017; Gupta, 2020; Sidorcuka & Chesnovicka, 2017; Otieno
& Nyambegera, 2019; Széchenyi Istvan et al., 2016). Las organizaciones
de otros tipos, como las universidades por ejemplo, se benefician también
de esta informacién, por cuanto pueden adaptar su oferta educativa
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a las necesidades de aprendizaje las nuevas generaciones (Chicca &
Shellenbarger, 2018; Marshall & Wolanskyj-Spinner, 2020; DiMattio &
Hudacek, 2020; Kimberlee R. Mendoza, 2019; Christine & Ienneke, 2020;
Seemiller & Grace, 2017; Seemiller et al., 2019; Seibert, 2020; Schwieger &
Ladwig, 2018).

En los altimos afios hay un creciente interés por los Centennials o
generacion Z, pues representan la mayor fuerza laboral y de consumo
de las proximas décadas. Hay mucho interés y demanda de este tipo de
informacion, pero la investigacién académica se ha mantenido un tanto
al margen. En contraste, consultoras internacionales, principalmente de
paises anglosajones, han venido caracterizando a este grupo generacional,
describiendo sus actitudes, valores, estilos de vida y habitos de consumo;
sin embargo con algunas carencias tedricas y limitaciones metodolégicas.

1.1. Objetivos de la investigacion

En la presente investigacion describimos las expectativas laborales de
los Centennials estudiantes de negocios de 22 instituciones de educacion
superior en seis paises de Latinoamérica. Entender las expectativas
laborales de la Generacion Z mientras esta estudiando en la universidad
es muy importante porque ella se convertird en la fuerza laboral
mayoritaria en la préxima década. No es novedad que los empleadores
estdn enfrentando grandes desafios para atraer y retener al mejor talento,
mads aun en estos tiempos pandémicos. Esta situacion serd més acentuada
cuando los Centennials dominen el mercado laboral, por lo que entender
sus expectativas puede servir para prever estrategias y propuestas de
valor convincentes para involucrarlos y recompensarlos.

La presente investigacion estd focalizada exclusivamente en
estudiantes universitarios(as) de escuelas de negocios, tales como
administracién, negocios internacionales, marketing, economia,
contabilidad, recursos humanos, entre otros. Esta delimitacion es
necesaria para favorecer un anélisis mas preciso y aportar mayor validez
de contexto, pues los universitarios estdin muy préximos al ejercicio
profesional, muchos de ellos(as) ya estdn trabajando, y tienen bastante
consciencia sobre lo que esperan del mundo laboral.

La presente investigacién pretende contribuir con nueva evidencia
empirica paralaregion. Lamayoria de estudios descriptivos de Centennial
se han realizado en paises de altos ingresos, principalmente anglosajones.
De los datos disponibles a nivel regional, se sabe que Latinoamérica tiene
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una alta concentracion de Centennials (Kantar Worldpanel, 2018), sin
embargo, las investigaciones sobre ellos son atin muy escasas. Uno de los
pocos estudios a gran escala en Latinoamérica es el realizado en Ecuador
por Tusev (2019), quien ha encuestado a una muestra no aleatoria de
3,117 estudiantes universitarios indagando por sus preferencias de
trabajo, valores, actitudes y personalidad. Sin embargo, la informacion
presentada no distingue entre Centennials y Millennials (Generacion Y),
pues su muestra incluye a ambos grupos generacionales. Se necesitan
datos mas delimitados. Por eso, ademas de la frecuencia, la investigacion
reporta comparaciones de las expectativas laborales segun algunas
variables demogréficas como el sexo, el pais de ubicacién o el tipo de
universidad de procedencia, contribuiran a entender las peculiaridades
de esta generacion.

Otro aspecto relevante del estudio es que se realiza en un momento
trascendente para la Generaciéon Z, nos referimos a la pandemia por
COVID-19. Este es un evento catastréfico de salud puablica con impactos
significativos en la economia y estilo de vida de las naciones. Después de
su declaracién como pandemia en marzo de 2020, casi todos los paises
latinoamericanos decretaron estados de emergencia con confinamientos en
los hogares, suspendiendo las actividades econémicas de las actividades
no-esenciales. La generacion Z no ha estado exenta de este devenir. Los
mas jovenes han dejado de asistir a la escuela; los mayores de edad,
empleados, han visto suspendidas sus actividades laborales o perdido sus
empleos. Los emprendedores, han visto también afectadas sus actividades
comerciales, muchas de ellas suspendidas. Los Centennials universitarios
han dejado de asistir a la universidad, asistiendo ahora mediante
clases virtuales. El confinamiento se ha prolongado durante meses y
ha transcurrido mas de un afio de incertidumbre sin vistas de solucién
tangibles. Este cambio abrupto al estilo de vida de los Centennials puede
estar afectando muchos aspectos de su psicologia y de sus expectativas,
por lo que una encuesta dentro de este contexto es muy valiosa.

Finalmente, la investigacion aporta evidencia empirica para
determinar si el perfil de los Centennial es hegemoénico o multiple. Debido
al interés comercial, la mayoria de los estudios provienen de encuestas
realizadas por consultoras globales, quienes tienen un enfoque orientado
a la préactica y sin mayor soporte tedrico. Normalmente, la identificacion
de los perfiles se basa en la comparaciéon de porcentajes entre grupos
generacionales, sobre la base de diversos aspectos. Las comparaciones
suelen hacerse sin usar contrastes de hipétesis estadisticos y sin indicar
evidencias de fiabilidad o validez de los instrumentos. Esto hace muy
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dificil comparar los resultados entre estudios, ademés de calcular los
intervalos de confianza de esas diferencias. Otro de los problemas
metodologicos de las encuestas para identificar a las generaciones es la
sobregeneralizacién de los porcentajes mayoritarios. Es decir, se asume
los porcentajes més altos como base para crear los perfiles generacionales.
Esto es un problema porque genera un sesgo de conclusién, al estar
sobrepresentando un perfil hegemoénico, cuando posiblemente existen
diferentes perfiles dentro de cada generacion.

En el siguiente apartado se resume las principales caracteristicas
de los Centennials segin se ha venido reportando en la literatura,
para luego presentar un modelo conceptual que servird de base para
probar la hegemonia de las expectativas laborales de esta generacién en
Latinoamerica.

1.2. ;Quiénes son los Centennials?

La Generacion Z, Posmilénica, iGen, Generacién Net o Centennials
son todas las personas nacidas aproximadamente a partir del afio 1997
hasta el afio 2012 (Pew Research Center, 2019; American Psychological
Association, 2018). Es decir, al 2021, son todas las personas que tienen
entre 9 y 24 afios. Segin estimaciones de Kantar Worldpanel, conforman
el 25% de la poblacion global, la cohorte poblacional mds numerosa, y se
espera que para el afio 2030 representen el 30% de toda la fuerza laboral.

Varios estudios estan explorando a la Generacién Z, desde sus
valores y orientacion, su enfoque de la organizacion del trabajo, hasta su
efecto en las interacciones intergeneracionales en el lugar de trabajo (Goh
& Lee, 2018; Meret, Fioravanti, lannotta & Gatti, 2018; Ozkan & Solmaz,
2015; Széchenyi Istvan etal., 2016). Los estudios sugieren que los miembros
de la Generaciéon Z tienen un enfoque diferente de su entorno de trabajo
en contraste con las generaciones mayores e incluso tienden a pensar de
manera diferente debido a que han interactuado con la tecnologia digital,
desde una edad muy temprana (Tang, 2019). En efecto, se sostiene que
los Centennials tienen mentalidad emprendedora, son leales, inventivos,
decididos y con el deseo de hacer del mundo un lugar mejor (Seemiller &
Grace, 2018).

La diferencia més importante de los Centennials con generaciones
anteriores recae en el tipo de dispositivos o tecnologia de uso. Son personas
sobreexpuestas a la informacién, nativos(as) digitales que dependen de la
tecnologia y de estar conectados. Han nacido y crecido en un contexto de
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alta digitalizacion, uso masivo del internet y acceso a dispositivos moviles,
facilitando que se comuniquen en tiempo real, reduciendo el tiempo de
espera para obtener informacién y facilitando una serie de transacciones
comerciales como la compra en linea y la asistencia a clases via remota.

Laexperiencia digital también impacta en suidentidad generacional.
Los Centennials son la generacion que maés se identifican con sus perfiles
en redes sociales; ademas, de ejercer influencia doméstica en la compra
de productos y servicios al tener mas facilidad para explorar en internet
por precios y resefias. Al respecto, mayor dependencia de identidad al
digitalizacion puede comprometer también la salud mental. Algunas
investigaciones han encontrado que los Centennials estdn més expuestos
al cyberacoso, a tener mayor inestabilidad emocional, estrés, ansiedad
y depresién, y menores niveles de autoestima (CDC, 2019; APA, 2018;
Deloitte, 2020).

A diferencia de otras generaciones, los Centennials tienen mayores
niveles de conciencia social, por eso estin mas preocupados(as) por
los problemas politicos, sociales y del medio ambiente; valorando la
diversidad en cultura, género, raza y sexualidad (Kantar Worldpanel,
2018; Broadbent et al, 2017). Por ejemplo, a nivel global, 9 de cada 10
centennials cree que hombres y mujeres deben ser tratados con igualdad;
0 2 de cada 3 cree que la unién entre personas del mismo sexo debe ser
legal; o 3 de cada 4 cree que las personas transgenero deben tener los
mismo derechos que las personas que lo son. (Broadbent et al, 2017). En
cuanto a sus preocupaciones, los Centennials en promedio tienen un
vision bastante pesimista del futuro: en 16 de 20 paises encuestados, los
jovenes creen que el mundo sera un peor lugar para vivir (Broadbent et
al, 2017).

Hay evidencia de que esta conciencia social se traduce también
en expectativas prosociales hacia las organizaciones, valorando mas a
aquellas que muestran mas responsabilidad social (Tang, 2019).

Por otro lado, el 80% de los centennial creen en el poder de la
educacion (Broadbent et al, 2017). En efecto, diversos estudios encuentran
que la mayoria de Centennials creen en la obtencién de un grado
académico para lograr sus metas laborales (Northeastern University,
2015), sin embargo, estan preocupados por las deudas econémicas que
estas puedan generar. Al respecto, hay también un mayor interés por
el emprendimiento y por la generaciéon de ingresos mediante medios
digitales. Por eso, la digitalizacién y el emprendimiento son dos aspectos
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que las universidades estan incluyendo en su oferta educativa, mas atn
con la experiencia global de la pandemia. Todo parece indicar que la nueva
normalidad incluird también un fuerte componente de digitalizacion.

Enel planolaboral,los Centennials son caracterizados como personas
con una gran capacidad para trabajar en la red, con culturas diferentes
y puestos relacionados con la creatividad y la innovacién (Vilanova &
Ortega, 2017). Al respecto, Stillman & Stillman (2017) describen siete
caracteristicas personales de los Centennials: 1. Son nativos digitales,
por lo que tienden a valorar mas a las empresas que son intensivas en
tecnologia. 2. Son hiper-personalizados, con un deseo intenso en expresar
su individualidad. 3. Son realistas. 4. Tienen miedo de no avanzar rapido
en sus carreras o quedar desactualizados. 5. Valoran la responsabilidad
social de las organizaciones. 6. Les gusta hacer todo por si mismos. 7. Son
extremadamente motivados.

Steele (2017) encontré que la Generaciéon Z valora a la felicidad
como lo mas importante, seguida de las relaciones con la familia y los
amigos, la salud, la seguridad financiera, la carrera y, en dltimo lugar, la
te. Diferenciando por sexo, los hombres valoran primero la felicidad, sus
relaciones y sus carreras, mientras que las mujeres valorsan primero sus
relaciones, la felicidad y su salud.

En cuanto a seis expectativas en el trabajo, Steele (2017) encuentra
también que la generacién Z valora (en orden): 1. Hacer bien el trabajo,
2. Ganar mas dinero, 3. Conciliar la vida laboral y personal, 4. Ascenso,
5. Cambio de carrera y 6. Jubilaciéon. Se observa que los incentivos
econémicos son casi tan importantes como la satisfacciéon que ofrece el
trabajo. Ademas, cuando se compara por sexo, los dos valores principales
se invirtien: los hombres favorecen las ganancias financieras sobre la
satisfaccion de hacer un buen trabajo, mientras que las mujeres prefieren
lo contrario. Los otros valores mantuvieron en el mismo orden.

1.3. Modelo conceptual

En la literatura se ha venido perfilando a la Generacién Z como si fuera
un grupo homogéneo. En efecto, basados en los mayores porcentajes
comparativos sobre algunas categorias, se ha inferido conductas o estilos
de vida para todo el grupo. Sin embargo, tal como mencionamos lineas
atrds, este puede ocasionar un sesgo de conclusién debido al método
empleado.
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El método usual consiste en preguntar a los jovenes, sobre una
lista de expectativas (items), qué tan de acuerdo o en desacuerdo estdn
con ellas o qué tan importante son cada una de ellas. Se suelen emplear
alternativas tipo Likert sobre cada item. Consideramos que esta forma de
medir expectativas es problematica, por cuanto sobrestima la valoracion
de cada uno de los items, ya que los jévenes no se ven forzados a elegir
entre ellos. Ademas, estas listas de items suelen carecer de teoria que
las respalde, es decir, de un modelo conceptual que explique cémo se
relacionan los items entre ellos, o si hay estructuras subyacentes detras
de estas relaciones. Al final, cada lista de items se vuelve arbitraria y se
hace muy dificil comparar resultados entre estudios o determinar qué tan
valido o fiable es el sistema empleado para medir las expectativas.

En la presente investigacion intentamos superar esas limitaciones.
Proponemos, en primer lugar, un modelo conceptual basado en teoria
que armonice una bateria de items para medir las expectativas laborales
de los Centennials. En segundo lugar, sobre la base de ese modelo,
determinamos la fiabilidad y validez de la medicién para luego, en una
tercera etapa, usar ese modelo para determinar si el perfil de los Centennial
es hegemonico (tinico) o maltiple.

¢ Qué son las expectativas?Las expectativas son creencias, esperanzas
o aspiraciones centradas en el futuro, sean realistas o no. Las expectativas
laborales expresan valores y motivos personales aplicados al trabajo.
Estas expectativas surgen de la experiencia vital y, por tanto, pueden
variar generacionalmente. Por definicion, las expectativas son la base
de la satisfaccion laboral, pues los empleados estaran mds satisfechos
cuando estas se realizan. Las empresas que conocen las expectativas de
su personal pueden alinear su cultura y sistema de recompensas para
favorecer la satisfaccién laboral.

;Son  multidimensionales? Las expectativas laborales no son
unidimensionales, hay varios escenarios que interactdan entre si. En
general, las expectativas reflejan las aspiraciones del desempefio propio
(lo que se ofrece), de las personas con quienes se va a interactuar (siendo
el jefe el mas relevante) y las condiciones ideales que se espera de la
empresa. Por eso podemos definir a las expectativas laborales como todos
aquellos aspectos que los(as) empleados(as) esperan de una organizacién,
de sus compafieros y jefes, y de su propio rol como trabajador(a).

¢ Qué teorias pueden explicarlas? Las expectativas laborales pueden
compartir las estructuras tedricas de los valores universales y de la
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motivacion. La teoria delos valores universales de Shalom Schwartz (1992),
por ejemplo, plantea que los valores se pueden organizar en cuadrantes
de polos opuestos, distinguiendo entre los valores de auto-trascendencia
y auto-conservacién por un lado (personas que valoran la justicia, la
equidad, el bienestar colectivo y la estabilidad personal), y los valores de
auto-promocioén y apertura al cambio, por el otro (personas que valoran
mas el logro individual, el estatus, la innovacién y la productividad). Por
su parte, la teoria de los motivos personales de David McClelland (1985),
sostiene también que las personas se pueden motivar, entre otros, por
el logro (centrado en las metas, las tareas y el éxito) o por la afiliacién
(centrado en las personas, la colaboracién y el bienestar comtn). Ambos
motivos también tendrian una relacion inversa y podria reflejar al menos
dos grupos de personas con motivaciones distintas.

Si usamos estos elementos tedricos en conjunto con la mayoria de
los atributos usados por las investigaciones para perfilar a los Centennials,
podemos crear un mapa bidimensional tipo Radex (ver Figura 1), donde
los items se organizan en tres circumplex o dimensiones (empresa ideal,
yo ideal, jefe ideal) y dos simplex o sectores en cuadrantes. Estos sectores
serian:

1. Centennials con expectativas relacionales y de justicia: conformado
por las expectativas de trabajar en empresas socialmente
responsable o con buen propdsito, empresas que brinden linea
de carrera o desarrollo profesional y que valoren el bienestar
y la calidad de vida de sus empleados(as). Incluyen también
las expectativas de trabajar con jefes con buen sentido del
humor, con buenos valores y buena comunicacién. Finalmente,
incluye las expectativas de ser profesional ético, con capacidad
para aprender y con capacidad para relacionarme bien con los
demas.

2. Centennials con expectativas técnicas y de éxito: conformado por las
expectativas de trabajar para empresas con sueldos y beneficios
superiores al promedio, empresas con alta facturacién, que sea
multinacional o internacional, innovadora, y con prestigio o
gran reputacion. Incluye también las expectativas de trabajar
con jefes flexibles, inteligentes y con visién a largo plazo, asi
como con s6lidos conocimientos técnicos. Finalmente, incluye
las expectativas de ser un trabajador arduo, que gestiona bien
su tiempo y que conoce los aspectos técnicos de la profesion.
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Figura 1.
Modelo bipolar de las expectativas laborales (estructura Radex)
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Nota: Elaborado por Aristides Vara-Horna. En texto azul (valores universales de
Schwartz). En texto verde (motivos personales de McClelland). En texto rojo (expectativas

laborales bipolares).

De este modelo, entonces, es posible esperar mas de un perfil de
expectativas laborales en los Centennials. Si se observa con detenimiento
se descubrira que las expectativas reportadas en investigaciones previas
como propias de la Generaciéon Z suelen ubicarse en el cuadrante
relacional/justicia; pero ahora con la teoria detrds no se puede
subestimar el otro cuadrante, por cuanto se estaria invisibilizando un
porcentaje considerable de Centennials que predominan en otros tipos de
expectativas.

Este modelo Radex puede ser probado utilizando técnicas como el
Escalamiento Multidimensional no Métrico. Y, para validacién de cada
dimension se puede usar Ecuaciones Estructurales de Minimos Cuadrados
Parciales, determinando la bipolaridad de cada una y la contribucion
individual de cada item. En la Figura 2 se presenta la estructural lineal
del modelo bipolar de las expectativas laborales, que basicamente es el
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mismo modelo presentado en la Figura 1 pero adaptado a la 16gica de las
ecuaciones estructurales.

Figura 2.
Modelo bipolar de las expectativas laborales (estructura lineal)
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En el capitulo 2.3. se probara la fiabilidad y validez de la mediciéon
usando este modelo conceptual. En el capitulo 2.5 se describird el
procedimiento para validar la existencia de los dos cuadrantes bipolares
y en el capitulo 3.4 se verificara la hegemonia del perfil de los Centennials
en cuanto a sus expectativas laborales.



II. MEeTODOLOGIA

2.1. Diseiio

Estudio observacional descriptivo basada en encuestas online.

2.2. Participantes

Muestrano probabilistica de 5,218 estudiantes de 18 a 23 afios provenientes
de 22 instituciones de educacién superior ubicadas en 6 paises (Argentina,
Colombia, Ecuador, México, Paraguay, Pert). Todos los participantes
son Centennials estudiantes de escuelas de negocios, de las carreras
profesionales de administracién, marketing, negocios internacionales,
contaduria, economia y recursos humanos.

Tal como se observa en la Tabla 2, el 83.7% de los datos provienen
principalmente de Colombia, México y Pert, con la participaciéon de 18
de 22 universidades del total. Por tanto, solo se realizaran comparaciones
entre estos tres paises, pero se considerara toda la muestra para los
calculos globales. En cuanto al sexo, aunque hay un desbalance en la
muestra (dos tercios son mujeres), la cantidad global de hombres permite
hacer comparaciones.
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Tabla 2.

Distribucion de la muestra segtin sexo y procedencia
Pais LES.  Hombres Mujeres Total
Pera 7 521 1,344 1,865
Colombia 6 457 564 1,021
Meéxico 5 565 1,104 1,669
Ecuador 2 107 247 354
Argentina 1 74 164 238
Paraguay 1 28 43 71
Total 22 1,752 3,466 5,218

Nota: L.E.S = Instituciones de educacién superior

En general, la muestra de estudiantes esta bien balanceadas por edad
y semestre de estudios. Los participantes tienen un promedio de edad de
20.6 afios (D.E. = 1.6). La mayoria estudian las carreras profesionales de
Administracién (39.3%), Contabilidad (26.8%), Negocios Internacionales
(12.8%) y Marketing (11.7%). Solo el 15.1% tienen un trabajo remunerado,
de los cuales la mayoria (68.2%) trabajan para una empresa, otro 11.7%
realizan trabajos informales, y solo 6.7 % tiene una empresa propia. A pesar
del poco porcentaje de estudiantes con negocios propios (1% en términos
absolutos), el 60.8% tiene como meta profesional tener su negocio propio.

Tabla 3.
Descripcion de la muestra
Sexo Régimen universitario
Mujer 66.4% Publica 34 %
Hombre 33.6% Privada 66%
Edad (Media = 20.6, D.E. =1.6) Carrera profesional
18 afios 11.6% Administracién 39.3%
19 afios 17.0% Economia 0.8%
20 afios 18.8% Contabilidad 26.8%
21 afios 19.3% Marketing 11.7%
22 afios 14.2% Negocios internacionales 12.8%
23 afios 19.1% Recursos humanos 2.8%

Otras carreras 5.8%
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Pais Semestre de estudios

Argentina 4.6% Primero 12%

Colombia 19.6% Segundo 10.2%

Ecuador 6.8% Tercero 13.2%

México 32.0% Cuarto 11.2%

Paraguay 1.4% Quinto 15.1%

Pert 35.7% Sexto 9.4%

Sétimo 12.1%

Es econoémicamente independiente Octavo 7.1%

No 84.9% Noveno 5.3%

5115.1% Décimo 4.4%
Tiene empresa propia 6.7%
Realiza trabajos informales 11.7% ¢ Como aprende cosas nuevas?
Salario tiempo parcial 23.2% La universidad o instituto 60.6%
Honorarios profesionales 2.0% Solo(a), investigando 25.0%
Salario a tiempo completo 45.0% De sus familiares, amigos, cono-
Otros 11.4% cidos 5.9%

Trabaja virtualmente desde casa 39.4% ;Su meta profesional es?
Hacer carrera profesional en una
empresa 30.2%
Tener un negocio propio 69.8%

2.3. Instrumentos

Se disen¢ una encuesta online, anénima y confidencial, conteniendo 54
items. Los primeros tres grupos de preguntas indagan por informacion
demogréfica, laboral y educativa:

1. Variables demogrificas y educativas. Se pregunta por el sexo, laedad,
la institucién de educacién superior (IES), carrera profesional,
ciclo de estudios, régimen legal de la IES (privada o estatal), pais
de procedencia.

2. Experiencia laboral e intencion emprendedora. Se pregunta si
trabaja actualmente, bajo qué modalidad laboral (dependiente,
independiente), si realiza trabajo remoto y qué dificultades y
retos enfrenta con el trabajo remoto. Se indaga ademas si tiene
intencion de iniciar un negocio propio en el futuro.

3. Satisfaccion con la ensefianza virtual. Se registra el nivel de
satisfaccion con la ensefianza virtual vigente por las restricciones
pandémicas. Son 4 items Likert que indaga por la calidad del
docente, de las herramientas virtuales, del cumplimiento de
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objetivos de aprendizaje y de los servicios universitarios. Un
quinto item indaga si cree necesario actualizar los contenidos
curriculares debido a la pandemia.

Los siguientes tres grupos, indagan por las expectativas laborales en
tres dimensiones distintas. Una referida a la empresa ideal donde trabajar,
otra referida al jefe(a) ideal con quien trabajar y, la ultima, referida al
profesional ideal (si mismo):

1. Expectativas sobre la empresa ideal para trabajar. De una lista de
9 items, se solicita al estudiantado que elija solo tres, las mas
importantes para él(ella). La pregunta es ;Qué caracteristicas
deberia tener una empresa ideal para trabajar? Los items son:
1. Alta facturacién, 2. Empresa con valores similares a los mios,
3. Que sea multinacional/internacional, 4. Innovadora, 5. Con
prestigio/ gran reputacion, 6. Con sueldos y beneficios superiores
al promedio, 7. Socialmente responsable o con buen propésito,
8. Que brinde linea de carrera o desarrollo profesional, 9. Que
valore el bienestar (calidad de vida) de sus empleados(as).

2. Valoracion de las cualidades del jefe(a) ideal. De una lista de 7 items,
se solicita al estudiantado que elija solo tres, las més importantes
para él(ella). La pregunta es ;Qué atributos méas valoras en un
jefe(a)? Los items son: 1. Sentido del humor, 2. Flexibilidad, 3.
Inteligencia, 4. Vision a largo plazo, 5. Conocimiento técnico, 6.
Buenos valores, 7. Buena comunicacion.

3. Valoracion de las cualidades del profesional ideal. De una lista de
6 items, se solicita al estudiantado que elija solo tres, las mas
importantes para él(ella). La pregunta es ;Cudl es la principal
cualidad para ser un buen profesional? Los items son: 1. Poder
relacionarse bien con los demas, 2. Etica, 3. Trabajar duro, 4.
Gestionar bien el tiempo, 5. Conocer los aspectos técnicos de la
profesion, 6. Tener capacidad para aprender.

En cuanto al contenido, estos 22 items son un compendio de las
principales encuestas de Centennials realizadas globalmente. Pero a
diferencia de ellos, estos reactivos no solo tienen una funciéon descriptiva;
tienen también un modelo conceptual que los sustenta (revisar capitulo
1.3). En efecto, los items presentados se ubican en extremos bipolares. Qué
se ubique en un extremo u otro dependera de qué reactivos elija de cada
extremo. Al ser extremos bipolares, en teoria se espera que ambos tengan
correlaciones negativas altas; y que ambas, en conjunto, formen parte de
una de las tres dimensiones (empresa, jefe, persona) no correlacionadas.
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A diferencia de los items convencionales que suelen presentarse
en formato Likert (escalados por niveles de acuerdo o desacuerdo), en
nuestra escala los 22 items son de eleccién forzada. Es decir, las personas
eligen solo algunos del total. Aquellos que elijan reciben la puntacién de
1, aquellos que no elijan reciben la puntuacién de 0. Luego se suman estos
puntajes para formar cada dimensién. De lo dicho, la forma convencional
de analizar la validez de las escalas no aplica aqui. En la Teoria Clasica de
las Pruebas, se espera que los items estén correlacionados entre si y que
compartan varianza comtin en un modelo conocido como “reflectivo”,
donde cada item es un indicador de un constructo y su aporte es
intercambiable. En este caso, por el contrario, cada dimension sigue un
modelo “formativo”, donde cada item aporta a su constitucién y no son
intercambiables. Debido a que cada aporte cuenta, se espera que entre
estos items no haya correlaciones altas, pues el aporte seria redundante
(multicolinealidad).

Ya en el plano de las dimensiones, en un segundo nivel jerarquico,
ambas serian polos opuestos de un constructo. En este caso estamos ante
un modelo “reflectivo” donde las dimensiones estan correlacionadas
entre si y saturan en un constructo mayor. Este modelo “formativo de
primer orden -reflectivo de segundo orden” sigue la estructura del modelo
formativo-reflexivo de tipo III (Kupperschmidt, 2000; Ozkan & Solmaz,
2015)or partial least squares path modeling (PLS, donde el constructo de
orden superior es un concepto comun de varios compuestos formativos
especificos de orden inferior.

Se usan ecuaciones estructurales de minimos cuadrados parciales
(SEM-PLS) para analizar el modelo de medicién de las variables. En la
Tabla 4 y Figura 3 se presenta la validez de constructo de la medicion
de expectativas laborales. En primer lugar, hay tres constructos, cada
uno formado por dos compuestos (dimensiones) bipolares y, cada
dimensién, formada por tres o cuatro items. Basado en las columnas
de pesos formativos y valores T, se observa que todos ellos contribuyen
significativamente a la formacién de las dimensiones y en el sentido
bipolar esperado (por las cargas negativas y positivas). De igual manera,
el andlisis del factor de inflacién de varianza (VIF) demuestra que no
existe multicolinealidad entre los items, pues todos los valores estan
alrededor de la unidad. Ya en el segundo nivel jerarquico (reflectivo),
las cargas factoriales de las dimensiones demuestran que ambas saturan
significativamente con cada constructo, teniendo un 85.5% de varianza
explicada (AVE) para Empresa ideal, 98.4% para Jefe (a) ideal y 98.9%
para Profesional ideal.
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Tabla 4.
Validez del constructo, dimensiones e indicadores de las expectativas
laborales

Construc- Dimen-  [tems (reac- Frecuen-  Pesos for- T VIF  Cargas AVE
to sién tivos) cia (%) mativos factoria-
les
Empresa  Exitosa  Alta factura- 55 319 21.27¢ 1.004 932 855
ideal cion
Multinacio- 23.9 625 47.01*  1.001
nal
Prestigio 195 521 40.70*  1.003
Sueldos altos 384 566 43.33*  1.005
Justa Buen propo- 435 -764  63.81%  1.041 -917
sito (RSE)
Bienestar de 57.1 -664  50.54*  1.013
trabajado-
res(as)
Linea de 45.6 -461 4480  1.046
carrera
Jefe(a) Relacio- Buenos 437 -849  106.0%  1.105 -998  .984
ideal nal valores
Buena comu- 57.9 -837  105.7*  1.110
nicacion
Sentido del 5.6 -223 3498  1.051
humor
Técnico  Conocimien- 12.2 523 53.60*  1.090 .986
to técnico
Inteligencia 29.4 781  87.84*  1.163
Vision a 29.0 787  87.14*  1.145
largo plazo
Flexibilidad 222 666 7530%  1.149
Profesio-  Relacio- Poder rela- 59.6 -703  98.83*  1.147 -997 989
nalideal  nal cionarse
(Yo ideal) Ftica 710 653 8887 1129
Capacidad 68.7 -826  96.32*  1.069
de aprender
Técnico  Trabajar 27.2 706 88.01*  1.095 992
duro
Conocimien- 324 792 94.49%  1.097
to técnico
Gestion 41.0 711 99.67¢ 1127
tiempo

Nota: * p < 0.001
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Figura 3.
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Notas: Coeficientes beta (entre flechas). Coeficiente de determinacion (entre circulos).

Todos los coeficientes son estadisticamente significativos al 1%.
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Este modelo lineal de medida se puede transformar en un modelo
Radex, tal como se propuso en el capitulo 1.3, para probar la validez de
sus cuadrantes. En efecto, utilizando el Escalamiento multidimensional
no métrico de distancias euclidianas se observa que los items se localizan
espacialmente de acuerdo con su posicion tedrica, distinguiendo entre los
cuadrantes relacionales y técnicos (en rojo), y acorde con la teoria de los
valores universales de Schwartz (en azul) y con la teorfa de los motivos
personales de McClelland (en verde). Este agrupamiento natural, aporta
evidencia a la validez del modelo conceptual propuesto (ver Figura 4).

Figura 4.
Validacién del modelo bipolar de las expectativas laborales (estructura
Radex)

Puntos de objetos
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Nota: Proximidades con distancias euclidianas para datos binarios. Algoritmo de
Torgerson. Estrés bruto normalizado = .0351; Estrés-1 = .1875; S-Estrés = .0860; D.A.F. =
.9648; Tucker = .9822

2.4. Procedimiento

Una vez disefiado el proyecto, se invit6 a participar a las universidades
integrantes de la Region 9 de la ACBSP. Después de la revision del
contenido y mejora del instrumento en cuanto a adecuacion lingiiistica
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en cada pais, se digitalizé mediante Google Forms. Los equipos de cada
universidad participante organizaron el trabajo de campo coordinando
con sus docentes. Las encuestas fueron realizadas mediante formato
virtual, durante los meses de junio y julio de 2020, en vista que todas las
clases eran no-presenciales, por razones de la pandemia por COVID-19.

Para su aplicacion, cada estudiante fue informado sobre el objetivo y
caracteristicas de la encuesta, solicitindose el consentimiento explicito de
participacién y asegurandose que todos tengan mayoria de edad legal. Las
encuestas fueron anénimas y confidenciales, y, una vez completadas, los
datos fueron registrados directamente a una base de datos CSV. Después
de la validacién de la data, esta fue exportada a una matriz de datos tipo
R, de extensiéon SAV para el andlisis estadistico utilizando el programa
SPSS version 27.

2.5. Andlisis

Uno de los objetivos centrales de la investigacion es la elaboracién de un
perfil de los Centennials sobre la base de sus expectativas laborales. Para
ello, el procedimiento sigui6 cuatro etapas desde una via inductiva:

En primer lugar, analizamos la composicion estructural de los items
utilizando el Escalamiento multidimensional no métrico y el Analisis
de conglomerados Jerarquicos. El Analisis de conglomerados (Cluster
Analysis) es un método para la segmentacion e identificacion de grupos
homogeneos de objetos (casos u observaciones) llamados clasters. Los
objetos en un claster debe ser lo mas similares entre si pero lo mas distin-
tos con los objetos de otros cluster (Sarstedt & Mooi, 2019). En este caso,
incluimos los 22 items de preferencia basadas en percepciones y motivos
personales hacia el trabajo. Primero realizamos un analisis de conglome-
rados jerdrquico de variables para entender la composicién aglomerativa
de los items. Luego proyectamos esa relacién en un grafico bidimensional
utilizando el Escalamiento multidiomensional no-métrico. En el analisis
jerarquico se us6 el método de varianza minima de Ward, sobre la base de
distancias Euclidianas al cuadrado para datos binarios (0,1)

En la Figura 5 se observa el Dendograma del andlisis de
conglomerados jerarquicos, encontrandose que los items se agrupan
en dos grandes sectores, y dentro de ellos, en dos subsectores més. Al
graficar estas relaciones en un espacio bidimensional euclidiano (Figura
6), verificamos efectivamente el agrupamiento de las variables, conforme
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al modelo conceptual propuesto en el capitulo 1.3: tres dimensiones
(empresa, jefes y si mismo) en dos polos opuestos.

Figura 5.
Dendograma de Andlisis de Conglomerados Jerdrquico de variables
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Nota: Proximidades usando distancias Euclidianas al cuadrado para datos binarios.
Formacion de clasters mediante enlace de Ward.
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Figura 6.
Escalamiento multidimensional no-métrico de las expectativas laborales

en Centennials
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Nota: Proximidades con distancias euclidianas para datos binarios. Algoritmo de
Torgerson. Estrés bruto normalizado = .0351; Estrés-1 = .1875; S-Estrés = .0860; D.A.F. =

.9648; Tucker = .9822

En segundo lugar, usando los pardmetros obtenidos en el paso 1,
determinamos los clisters en niimero y composiciéon usando el Anélisis
de Conglomerados de K-medias. En efecto, realizamos un anélisis de
particion K-medias cltster de casos, para formar los conglomerados de
centennials, utilizando centros iniciales no aleatorios, sino preestablecidos
segin el modelo conceptual de medicién propuesto (escalas bipolares).
La ventaja de usar centros iniciales preestablecidos teéricamente es que
las soluciones de agrupamiento tienen un inicio comtn y hacen mas
estable la solucién, mientras que los centros iniciales aleatorios - al tener
diferentes arranques - pueden resultar en soluciones aleatorias afectadas
por el orden de la muestra, su tamafio y la distribucién. En el método
de K-medias usamos distancias Euclidianas, siendo la relacién variable/
caso significativamente superior al nimero recomendado en la literatura

(Dolnicar et al, 2014; Qiu & Joe, 2009).



38

ELIZANGELA SOSA CHONG - WILFRESO GIRALDO MEJIA - ARISTIDES CAEA-HORNA

En tercer lugar, validamos el namero de clasteres usando los
indicadores de Silhoutte, ademdas de la cross validaciéon con una
submuestra aleatoria (50% de los casos) y el indice de Rand, asi como
su inspeccion visual en un biplot mediante los puntajes de regresion de
los dos primeros componentes del Anélisis de Componentes Principales.
En la Tabla 5 se observa que la validacion cruzada de los conglomerados
es Optima, con un indice de Rand superior al 88.6%. De igual forma, el
grafico biplot muestra una clara distincion entre los conglomerados
identificados, sin mayores superposiciones (ver Figura 7).

Tabla 5.
Validacién cruzada de los conglomerados
Clusters (data original) Total
1 2
N % N % N %

Clasters (muestra 1 1,335 90.8 137 12.1 1,472 56.5

aleatoria 50%) 2 135 92 997 879 1132 435

Total 1,470 100.0 1,134  100.0 2,604 100.0

Indice de Rand = 0.8868

Figura 7.
Grifico biplot de la muestra segiin pertenencia a su perfil
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En cuarto lugar, comparamos los clisteres identificados usando
un criterio (en este caso, las escalas validadas previamente). Si la
clasificacion obtenida es vélida, entonces se espera que las variables se
comporten bipolarmente, siguiendo el patron conceptual preestablecido.
En el siguiente grafico comparamos los promedios estandarizados
de los cltsteres. Se observa, en efecto, que las variables se comportan
bipolarmente en cada una de sus tres dimensiones. Estas diferencias son
todas significativas cuando se utiliza un contraste de distribuciones F por
Anélisis de Varianza (ver Tabla 6).

Figura 8.

Validacién de criterio: Comparacion de promedios estandarizados de las
dimensiones bipolares segiin los conglomerados identificados.

Clister

Puntuacién Z Puntuacién Z Puntuacién Z Puntuacién Z Puntuacién Z Puntuacién Z
(Jefeld_Tecnico) (Jefeld_Relacional) (¥oid_Relacional) (Yoid_Tecnico) (Empld_exitosa) (Empld_Justa)

Valores
=

Variables

Tabla 6.
Validacion de criterio: Comparacion de promedios estandarizados de las
dimensiones bipolares segiin los conglomerados identificados (prueba F)

Dimensiones (datos Ntmero de cltster F Eta
estandarizados) 1 >
Jefe ideal: Técnico =341 433 906.5** .385
Jefe ideal: Relacional 341 -433 906.5** .385
Yo ideal: Relacional .260 -.330 491.2%* 293
Yo ideal: Técnico -.260 330 491.2%* 293
Empresa ideal: Exitosa -522 663 2,733.5** 589
Empresa ideal: Justa 588 -.746 4,089.6** 663

Nota: * p < 0.001
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Finalmente, usamos técnicas de contraste estadistico (X?, F) para
determinar diferencias significativas en las variables demograficas
y educativas de los Centennials, en funcién de los conglomerados
identificados. Estos resultados son presentados en el capitulo 3.4.



III. RESuLTADOS

3.1. Expectativas laborales

Considerando las expectativas en conjunto de los Centennials, destacan
definitivamente aquellas referidas a los intangibles interpersonales
y prosociales, como son la ética profesional (71%), la capacidad para
aprender (68.7%), la capacidad para relacionarse bien con las personas
(59.6%), la buena comunicacién con el jefe (57.9%) y una empresa
preocupada por la calidad de vida de su personal (57.1%).

Para los(as) Centennials encuestados(as) las principales
caracteristicas que deberia tener una empresa ideal para trabajar recaen en
dos frentes: las que cuidan a sus trabajadores(as) y las que son innovadoras
y/o socialmente responsables. En efecto, repuntan las empresas que se
preocupan por sus trabajadores (57.1%) y con linea de carrera (45.6%),
seguido de las empresas innovadoras (46.6%) y socialmente responsables
(43.5%). Por otro lado, los dos atributos mas valorados en un jefe(a) son
la buena comunicacion (57.9%) y los buenos valores (43.7%). De manera
concordante, las principales cualidades para ser buen(a) profesional, son
la ética (71%), la capacidad para aprender (68.7%) y el relacionarse bien
con las personas (59.6%).

En cambio, son menores los porcentajes de jovenes que se orientan
hacia expectativas mdas materiales, tales como trabajar para empresas con
alta facturacion (5.5%), tener jefes con buen sentido del humor (5.6%) o con
conocimiento técnico (12.2%) o flexibles (22.2%), trabajar para empresas
con gran prestigio (19.8%), que sean multinacionales (23.9%), o tener la
cualidad de trabajar arduamente (27.2%).
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Tabla 7.
Expectativas laborales de los(as) Centennials de las escuelas de negocios
de Latinoamérica

Preguntas Respuestas %

Caracteristicas ~ Que valore el bienestar / calidad de vida de sus emplea- 57.1
delaempresa  dos(as)

Li?;i paratra-  ppnovadora 46.6
Con linea de carrera / desarrollo profesional 45.6
Socialmente responsable/con buen propdsito 43.5
Con sueldos y beneficios laborales superiores al promedio 38.4
Multinacional 23.9
Con valores similares a los mios 19.8
Con prestigio / gran reputacién 19.5
Con alta facturacién 5.5
Atributos mds ~ Buena comunicacién 57.9
valorados de gy enos valores 437
un(a) jefe(a) - -
Inteligencia 294
Visi6n a largo plazo 29.0
Flexibilidad 22.2
Conocimiento técnico 12.2
Sentido del humor 5.6
Cualidades Ftica 71.0
para Ser un Capacidad para aprender 68.7
buen(a) profe- - -
sional Relacionarse bien con las personas 59.6
Gestionar el tiempo 41.0
Conocer los aspectos técnicos de la profesion 324
Trabajar arduamente 27.2

3.2. Diferencias segiin sexo

Salvo 4 items, en todos los demas existen diferencias significativas entre
hombres y mujeres. Segtin se observa en la Tabla 8, hay mas hombres
que mujeres que valoran que la empresa ideal sea innovadora, prestigiosa
y con alta facturaciéon. Por el contrario, hay mas mujeres que hombres
que valoran que la empresa ideal sea socialmente responsable, que valore
el bienestar de sus empleados(as), que ofrezca linea de carrera y que
sea multinacional. Con respecto a los atributos mas valorados de un(a)
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jefe(a), mas mujeres que hombres esperan jefes con buena comunicacion
y valores, mientras que més hombres esperan jefes con inteligencia,
conocimiento técnico y sentido del humor. Con respecto a las cualidades
propias para ser un buen profesional, mds mujeres que hombres valoran
la ética y la capacidad de aprender, mientras que mas hombres valoran el
trabajo arduo, conocer los aspectos técnicos de la profesion, relacionarse
bien con las demés personas y gestionar el tiempo.

Tabla 8.

Diferenciassegunsexodelasexpectativaslaborales delos(as) Centennials
de las escuelas de negocios de Latinoamérica (en porcentajes)

Preguntas Respuestas Mujer Hombre Dif. X2
Caracteristicas Que valore el bienestar (calidad de 59.2 52.9 6.3 19.1*
delaempresa vida de sus empleados)
ideal para Innovadora 448 50.3 55 14.4¢
trabajar

Con linea de carrera / desarrollo 46.9 429 4 7.7*

profesional

Socialmente responsable/con buen 46.2 38.4 7.8 28.8*

proposito

Con sueldos y beneficios laborales 383 38.8 0.5 152

superiores al promedio

Multinacional 25.5 20.8 47 14.4*

Con valores similares a los mios 18.0 234 5.4 21.5*

Con prestigio/ gran reputacion 17.6 23.4 5.8 25.1%

Con alta facturacion 3.6 9.2 5.6 70.9%
Atributos mas Buena comunicacion 61.0 51.7 93 416*
valorados de ", 0105 valores 460 392 68 21
un(a) jefe(a)

Inteligencia 26.8 344 7.6 32.2*

Visi6n a largo plazo 28.4 30.0 -1.6 14

Flexibilidad 223 220 0.3 .049

Conocimiento técnico 11.0 14.7 37 14.4*

Sentido del humor 44 8.0 3.6 28.8*
Cualidades  Etica 75.0 63.2 118 78.0¢
para ser un . *
buen(a) Capacidad para aprender 72.2 61.9 10.3 56.6
profesional Relacionarse bien con las personas 58.7 63.2 -4.5 34

Gestionar el tiempo 39.7 43.6 -39 7.3*

Conocer los aspectos técnicos de la 30.7 35.7 5.0 13.4*

profesion

Trabajar arduamente 23.7 34.1 -10.4 63.0*

Nota: * p. <0.01
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No se encontraron diferencias significativas entre hombres y mujeres
en las expectativas de tener sueldos y beneficios laborales superiores al
promedio, de tener jefes flexibles o con visién a largo plazo y en tener la
cualidad profesional de relacionarse bien con las personas.

3.3. Diferencias segiin pais

Existen también diferencias significativas segtin pais. En cuanto a las
caracteristicas de la empresa ideal para trabajar, los Centennials de
Colombia -frente al resto de paises- valoran mas la empresa innovadora,
socialmente responsable y con alta facturaciéon. Los Centennials de México
valoran mas las empresas con sueldos y beneficios laborales superiores
al mercado y que sean multinacionales. Por su parte, los Centennials
peruanos valoran mas que la empresa tenga linea de carrera y cuenten
con prestigio y reputacion.

Tabla 9.
Diferenciassegtnpaisdelasexpectativaslaboralesdelos(as) Centennials
de las escuelas de negocios de Latinoamérica (en porcentajes)

Preguntas Respuestas Colombia Meéxico Pera X2
(n=1021) (n=1669) (n=1865)
Caracteristicas ~ Que valore el bienestar / 57.1 52.3 59.8 20.5*
de la empresa calidad de vida de sus em-
ideal paratra-  pleados
bajar *
Innovadora 56.2 46.2 431 46.5
Con linea de carrera / desa- 37.6 30.7 60.1  330.5**
rrollo profesional
Socialmente responsable/ 492 441 423 12.7%
con buen propdsito
Con sueldos y beneficios 34.4 50.9 316 150.8**
laborales superiores al pro-
medio
Multinacional 20.0 30.1 19.1 68.3*
Con valores similares a los 214 22.3 17.1 16.7%
mios
Con prestigio/ gran repu- 154 19.5 21.8 17.1%
tacion

Con alta facturacion 8.8 3.8 5.1 31.7%
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Atributos més Buena comunicacién 63.5 49.1 62.6 82.3*

valorados de

un(a) jefe(a) Buenos valores 415 39.3 50.3 47.2%
Inteligencia 29.0 37.8 214 114.1%
Vision a largo plazo 33.6 28.7 28.2 10.3*
Flexibilidad 14.1 29.7 195 101.5**
Conocimiento técnico 12.6 11.8 11.2 14
Sentido del humor 5.7 35 6.9 19.4*

Cualidades para  ftjca 68.8 714 753 156

ser un buen(a)

profesional Capacidad para aprender 722 66.3 68.5 10.2%
Relacionarse bien con las 595 55.7 3.6 23 4%
personas
Gestionar el tiempo 49.1 34.9 41.6 53.6*
Conocer los aspectos técnicos .

iy 25.2 35.1 33.0 30.1

de la profesion
Trabajar arduamente 254 36.7 18.0  159.1*

Nota: * p. <0.01, ** p. < 0.001
3.4. ; Perfil hegeménico?

Utilizando el EMD observamos que los items con mayor prevalencia se
agrupan en el cuadrante izquierdo de la dimensién 1 (el circulo mayor),
y se van reduciendo mientras mas acercan al cuadrante derecho. Esta
ubicacioén de items no es arbitraria, sino que obedece a una estructura
subyacente identificada previamente mediante el Andlisis Claster
Jerarquico y de K-medias.
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Figura 9.

Mapa de expectativas laborales segiin prevalencia y ubicacion en el
escalamiento multidimensional
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En efecto, segtin se observa en la Figura 10, los items se pueden
organizar en dos grandes cltsteres. El primero (en verde) agrupa las
expectativas mas prevalentes, mientras que el segundo (en azul) las
menos prevalentes. Si analizamos las relaciones de semejanza entre esos
items observamos con claridad que el primer claster tiene una estructura
centrada en las relaciones interpersonales y la justicia (Ej. Buena
comunicacién, poder relacionarse, capacidad de aprender, bienestar del
personal, buenos valores, ética, buen propoésito, valores coincidentes);
mientras que el segundo tiene una estructura centrada en el desempefio
y el éxito (Ej. Conocimiento técnico, trabajo arduo, prestigio, sueldos
superiores, inteligencia, vision a la largo plazo, innovacién, multinacional,
alta facturacioén). En el primer grupo se clasifica el 55.9% de los Centennials
encuestados, mientras que el 44.1% se clasifica en el segundo grupo.
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Figura 10.
Configuracion de los cliisteres segiin variables mediante Escalamiento

multidimensional no Métrico

55.9%

P11.7_Buena_comunication
.

o3 P12.1_Poder_relacony
)

PL2.5_Conociaents_tecnico
A P11.5_Conodmiente_tecnico bt

#12.6_Capacdad_sprender
.

©
PES Banestar trabapdores

44.1%

P_Retacional_responsable
i naesp Pa.5_Prestiglo

o . . -'l P_Teonica_exitesal
% Relacional/empresa justd .
. P11.1_Sentdo_humor . . .
g ‘?._.‘.....................,.,.,..,.,......‘..,..,.--. e eee . TeCﬂlCO/Empre . eXitOSE
5 . PE.3 Mulinadonal
e l‘:“‘ potess .'-A~ L Alta_facturacion )
% Py 2 I.Iuhq—l durs
Plz..z_uu
Po.7 Susproporte P8.2.Valores_colncide L ebgenci
-03 L4 -L(‘.e;w.‘nv_mwuo

P114_Vivon _largo_plazo
.

-
§.4_Innovadora

Cluster 2
Claster 1

T :
10 08 00 05 10
Dimensién 1

Nota: Proximidades con distancias euclidianas para datos binarios. Algoritmo de
Torgerson. Estrés bruto normalizado = .0351; Estrés-1 = .1875; S-Estrés = .0860; D.A.F. =

.9648; Tucker = .9822

Esta agrupacion se valida cuando se comparan estadisticamente
ambos clasteres. En la Tabla 10 se observa que los clasteres son muy
diferentes entre si. De los 22 indicadores, se diferencian significativamente

en 21.
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Tabla 10. Diferencias segun clister de las expectativas laborales de
los(as) Centennials de las escuelas de negocios de Latinoamérica (en

porcentajes)
Preguntas Respuestas Claster 1  Cluster 2 Dif. X2
(55.9%)  (44.1%)
Caracteristicas Que valore el bienestar (calidad de 82.0 254 56.6 1686.9**
delaempresa vida de sus empleados)
ideal para - “1ovadora 423 52 99 508
trabajar
Con linea de carrera / desarrollo 53.3 35.8 175  159.7**
profesional
Socialmente responsable/con 55.6 28.3 273 389.7**
buen propésito
Con sueldos y beneficios laborales 249 55.7 -30.8  515.7%*
superiores al promedio
Multinacional 89 43.1 342 825.6**
Con valores similares a los mios 19.2 20.6 -1.4 1.56
Con prestigio/ gran reputacion 10.9 30.4 -195  311.8*
Con alta facturacion 29 87 5.8 81.1%*
Atributos mds  Buena comunicacion 68.6 443 243 310.7%*
Valorqdos de “Benos valores 55.7 28.4 273 388.3**
un(a) jefe(a)
Inteligencia 17.7 441 264 432.1%
Vision a largo plazo 24.5 34.7 -10.2 65.6%*
Flexibilidad 191 26.1 -7 367+
Conocimiento técnico 11.2 13.6 24 7.16*
Sentido del humor 33 87 5.4 70.5%*
Cualidades Ftica 782 61.9 163 165.5*
bara set un idad d 76.7 82 185 1946
buen(a) profe- Capacidad para aprender 5
sional Relacionarse bien con las personas 61.0 579 3.1 5.1*
Gestionar el tiempo 429 38.6 43 10.0*
Conocer los aspectos técnicos de la 23.6 43.5 -19.9  233.4*
profesion
Trabajar arduamente 17.6 394 218 309.6*

Nota: * p. < 0.05; * p. < 0.001

Estos grupos de Centennials difieren significativamente en algunas
variables demogréficas. Para empezar, tienen una distribucién diferente
por pais. Mientras que en México la mayoria pertenece al grupo 2 (técnico/
empresa exitosa), en los otros paises predomina el grupo 1 (relacional/
empresa justa), siendo mayor en Pert (66.4%).
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Figura 11.
Pertenencia a cliisters segiin pais de procedencia

m Claster 1 m Cluster 2

México Argentina Ecuador Colombia Paraguay Pera

Nota: X*=204.1, p < 0.001

En otros aspectos hay también diferencias significativas.
Comparando por sexo, los hombres son mayoria en el grupo 2 (52.6%),
mientras que las mujeres son mayoria en el grupo 1 (60.2%). Es decir, hay
mas Centennials mujeres con perfil relacional y mas hombres con perfil
técnico. Y estas diferencias se mantienen en cada pais, incluso cuando se
comparan diferencias de edad.

Figura 12.
Pertenencia a cliisters segiin sexo y edad por pais
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Por tipo de universidad también existen diferencias, siendo el
grupo 1 (relacional/empresa exitosa) mas prevalente en las universidades
privadas que en las publicas. En cuanto a la intenciéon emprendedora
o profesional, no se encontraron diferencias significativas. En ambas
intenciones predominan el grupo 1 (ver Figura 13).

Comparando por carrera profesional, se encuentran también
diferencias estadisticas significativas. Los Centennials relacionales
predominan en las carreras de recursos humanos y administracién,
mientras que los Centennials técnicos predominan en las carreras de
economia/finanzas y marketing (ver Figura 14).

Figura 13.
Pertenencia a cliisters segiin sexo, tipo de universidad e intencién
emprendedora

m Cluster 1 m Claster 2

Hombres Mujeres Univ. Privadas Univ. Pablicas Int. Negocio Int. Carrera
propio profesional

Nota: Sexo (X? = 77.4, p < 0.001), tipo de universidad (X*> = 17.1, p < 0.001), intencién
emprendedora (X* = 0.76, p = 0.383, no significativo).
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Figura 14.

Pertenencia a cliisteres segiin carrera profesional

Nota: X? =47.0, p < 0.001

m Clster |

m Cltster 2

La edad y el semestre de estudios de los Centennials también estan

asociadas linealmente con los cltsteres (ver Figura 15). En la medida que
aumentan de edad y de semestre de estudios, los Centennials tienden a
pertenecer mas al grupo 1 (relacional/empresa justa). Es decir, mientras
los més jovenes tienen una orientaciéon hacia el desempefio y el éxito, esta
va disminuyendo a medida que aumenta la edad, reemplazandose por

una orientacién hacia las personas y la justicia.

Figura 15.
Pertenencia a cliisters segiin edad y semestre académico
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Nota: Edad (Nota: X* = 56.5, p < 0.001), semestre (X*>=75.9, p < 0.001)
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3.5. COVID-19 y Centennials

En marzo de 2020, la mayoria de los paises de la region decretaron Estado
de Emergencia y confinaron a sus pobladores para evitar la propagacion
del nuevo coronavirus. Esta situacién hizo que las universidades migren
sus servicios educativos a la modalidad virtual. En esta encuesta hemos
encontrado que el nivel de satisfaccion con las clases virtuales debido a
la pandemia es bastante alto, principalmente con el desempefio de los
profesores. Sin embargo, disminuye la valoraciéon con la gestiéon de los
servicios universitarios, donde solo el 64.8% esta satisfecho. Justamente,
en este ultimo indicador los Centennials relacionales (Claster 1) estan
mas insatisfechos que los Centennials técnicos.

Tabla 11.
Satisfaccion con las clases virtuales recibidas durante la pandemia

Total Claster1 Cluaster 2 X2

Desempefio de profesores 88.7 89.6 87.5 6.1
Herramientas virtuales empleadas por la 79.7 794 80.1 34
Universidad

Cumplimiento de objetivos de aprendizaje 75.5 76.0 74.7 51
Gestion de servicios de la universidad 04.8 62.3 67.9 23.9**

(Ej. Matriculas, solicitudes, consultas, atencion)

Nota: ** p. <0.01

Los niveles de satisfaccién son también mas altos en los Centennials
que estudian en universidades privadas que en publicas (F = 89.3, p <
0.001). A pesar de estos altos niveles de satisfaccion, el 92.8 % de Centennials
(sin distincion entre ambos grupos) cree que los contenidos de ensefianza
en la universidad necesitan ser actualizados ante los recientes cambios
mundiales debido a la COVID-19.

Del grupo de Centennials que esta trabajando (15.1%), el 39.4% lo
esta haciendo desde casa, remotamente, por razones de la pandemia. Al
respecto, se enfrentan a algunos retos importantes. Los principales son el
conflicto familia-trabajo (54.7%), la falta de infraestructura y/o tecnologia
para trabajar (47.6%) y la pérdida de vinculo con colegas y jefes (46.6%).
Existen algunas diferencias significativas cuando se comparan entre
clasteres. Como era de esperarse, los Centennials relacionales reportan mas
conflictos familia-trabajo, mientras que los Centennials técnicos reportan
mas problemas asociados con la disminucién de la productividad.
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Tabla 12.
Desafios de los Centennials que trabajan remotamente desde casa por
razones de la pandemia

Total Claster1 Cluster 2 Dif. X2
Conlflicto entre vida familiar y vida laboral 54.7 59.3 49.3 100  3.1*
Disminucién de la productividad 27.0 22.8 31.9 9.1 3.3*
Falta de infraestructura y/o tecnologia 47.6 43.1 52.8 9.7 2.8
Pérdida del vinculo con colegas y jefes 46.6 46.1 47.2 -1.1 .03
Otras razones 247 287 18.8 9.9 4.2*

Nota: * p. <0.05
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IV. DiscusioON
CONCLUSIONESy
RECOMENDACIONES *

En la presente investigacion se describen y comparan las expectativas
laborales de los Centennials estudiantes universitarios de negocios en
Latinoamérica; ademas de verificar si existe un perfil hegemoénico o
no. Se ha encontrado, efectivamente, que las expectativas laborales de
los Centennials son coincidentes con los reportados en investigaciones
previas. Sin embargo, se ha encontrado también que este perfil no es
hegemonico, sino que hay por lo menos dos perfiles iGen, uno mas ligado
a las relaciones y a la justicia, mientras que el otro esta mas ligado al
desempefio y al éxito.

La investigacion se basa en una muestra no probabilistica de 22
instituciones de educacién superior ubicadas en 6 paises. Aunque la
muestra ha tenido un tamafio significativo para asegurar estabilidad de
los estimadores, las comparaciones especificas deben ser tomadas con
precaucion. Esto es particularmente importante en las comparaciones
por paises, donde hay més confianza en las comparaciones entre Pert,
Colombia y México, al tener muestras grandes y provenientes de varias
instituciones de educacién superior. Los estimadores de los otros paises,
en cambio, deben ser tomado solo como referenciales, pues son de menor
tamafio y menos variable al provenir de pocas instituciones educativas,
disminuyendo la representatividad de la muestra.

En otro aspecto, los 22 reactivos empleados en la investigacion
han mostrado tener valores altos de fiabilidad y validez. En efecto, al
utilizar un modelo de mediciéon de las expectativas laborales en tres
dimensiones bipolares: yo ideal, jefe ideal, y empresa ideal, se ha podido
construir un mapa de perfiles bastante estable y consistente. Sin embargo,
hay que advertir que estos resultados se basan en el uso de las teorias
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de los valores universales de Schwartz y en las necesidades humanas de
McClelland. Otras teorias pueden usarse también para la medicién de las
expectativas laborales, por lo que se puede seguir la misma metodologia
para validar nuevos instrumentos. Hay que recordar que el estudio
cientifico de las generaciones no esta consolidado. Existen muchas dudas
sobre la naturaleza cientifica de las “generaciones” (Rudolph et al, 2020;
Costanza et al, 2020; Rauvola et al, 2020) Muchas veces las técnicas
empleadas suelen afectar los resultados obtenidos, por eso Costanza,
Darrow, Yost & Severt (2017) recomiendan establecer con mucho cuidado
una justificacién tedrica de las variables que se estan estudiando, sus
relaciones, los mecanismos causales hipotetizados, los métodos, el disefio
de la investigacion y los analisis estadisticos empleados. Sin ese apoyo
tedrico, la interpretacion adecuadas es dificil, si no imposible.

En cuanto a los resultados obtenidos, se observa que la importancia
de la ética profesional (71%), la capacidad de aprender (68.7%) y la
capacidad para relacionarse bien con las personas (59.6%) priman en la
jerarquia de expectativas laborales de los Centennials latinoamericanos.
Todos estos son indicadores de un “yo ideal”, que a lejos destacan sobre
los indicadores de las otras dos dimensiones. En efecto, en un cuarto lugar
recae la expectativa de tener buena comunicacién con el jefe(a) (57.6%) y,
en un quinto, trabajar para una empresa que se preocupe por la calidad
de vida de su personal (57.1%).

Sin embargo, estas expectativas prevalentes no deben generalizarse,
pues pueden invisibilizar diferentes grupos de expectativas que son
prioridad para porcentajes significativos de Centennials. Justamente uno
de los objetivos centrales del estudio ha sido determinar si esta cohorte
es hegemonica o no. Al respecto se ha encontrado evidencia de que
existen por lo menos dos clisteres de Centennials: un primer grupo que
representa al 55.9% centrada en las expectativas relacionales y que busca
empresas justas; mientras que un segundo grupo, que representa al 44.1%
de Centennials, tiene una estructura centrada en el desempefio y el éxito,
donde los sueldos y beneficios laborales superiores al promedio, son muy
importantes.

Se ha encontrado también que las expectativas laborales difieren
significativamente segtin el sexo. Las mujeres se agrupan més en el
perfil relacional/justo, mientras que los hombres en el perfil técnico/
exitoso. Esta tendencia ha sido encontrada en muchos estudios previos
de género en poblacién en general, donde los hombres estdn mas
orientados al desempefio y las recompensas, mientras que las mujeres
estdn mas orientadas hacia las personas y la equidad (Chandler et al,
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1983; Luxen, 2005; Davies et al, 2017). Sin embargo, estas expectativas no
deben ser asumidas como naturales, pues pueden ser producto de una
fuerte socializacion diferenciada entre hombres y mujeres. Esto es asi por
cuanto las mujeres sobresalen en los estudios de desempefo escolar y
rendimiento, sin embargo, se autocalifican peor que los hombres (Kusnierz
et al, 2020; Jackman et al, 2019). En todo caso, encontrar estas diferencias
en Centennials con educacion superior puede reflejar también el peso de
la cultura latina sobre los roles de género y que las universidades atin no
han podido superar.

Las diferencias se sostienen también por carreras, edad, pais y tipo
de universidad. En cuanto a los paises, los Centennials de Colombia
valoran més la empresa innovadora, socialmente responsable y con
alta facturacion. Los Centennials de México, por su parte, valoran mas
las empresas con sueldos y beneficios laborales superiores al mercado y
que sean multinacionales. En el caso de los Centennials peruanos estos
valoran mas que la empresa tenga linea de carrera y cuenten con prestigio
y reputacién. Analizando los perfiles, se observa que mientras que en
Meéxico la mayoria de Centennials tiene un perfil técnico/empresa exitosa
(57.1%), en Colombia este perfil solo representa el 45.2% y en Pert el
33.6%. La diferente composicion de grupos de Centennials en cada pais
puede deberse a la idiosincrasia cultural e histérica de cada pais, asi como
a la composicion de sus mercados laborales.

Se ha encontrado también que a medida que aumentan la edad
y el semestre de estudios, los Centennials tienden a pertenecer mas al
grupo relacional/empresa justa. Es decir, mientras los mds jovenes tienen
una orientacién hacia el desempefio y el éxito, esta va disminuyendo a
medida que aumenta la edad, reemplazandose por una orientacion hacia
las personas y la justicia. Este proceso de cambio es interesante porque
surge la pregunta de si se debe al efecto educativo de la universidad o ala
maduracién de los Centennials.

Lavirtualidad pandémica ha traido muchos retos, afectando también
al 39.4% de los Centennials que estan trabajando bajo esa modalidad.
El conflicto familia-trabajo es el mds importante (54.7%), afectando
principalmente a los Centennials relacionales. En cuanto a su formacién,
el nivel de satisfacciéon con las clases virtuales debido a la pandemia es
bastante alto, principalmente con el desempefio de los profesores, donde el
88.7% esté satisfecho. Esto es predecible debido a que los Centennials son
nativos digitales; sin embargo, las diferencias estructurales en la dotacion
tecnolégica entre tipos de universidades explican que los Centennials
de universidades privadas estén mas satisfechos con la virtualidad.
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Independiente de todas estas diferencias, los Centennials son unanimes
al creer que los contenidos de ensefianza en la universidad necesitan ser
actualizados ante los recientes cambios mundiales debido a la COVID-19.

De lo dicho entonces, surgen algunas recomendaciones:

1. Parala academia, se recomienda profundizar en el estudio de las
expectativas laborales, satisfaccion y compromiso laboral con
los Centennials que ya estan en el mercado laboral. En efecto,
identificadas las expectativas, es necesario determinar su poder
predictivo en la satisfaccién laboral y el compromiso laboral de
los jé6venes. En segundo lugar, se recomienda analizar el impacto
de la pandemia por COVID-19 en el cambio o cimentacién de las
expectativas laborales en los Centennials.

2. Para las universidades, se recomienda actualizar los contenidos
de la curricula educativa a los nuevos tiempos pospandémicos.
Es necesario incluir muchos aspectos que son emergentes y
marcaran las pautas de la gestion de las proximas décadas, como
son los 17 Objetivos del Desarrollo Sostenible (ODS), la equidad
de género, el liderazgo ético, la ciudadania organizacional, la
gestion bajo incertidumbre, la ciencia de datos, el teletrabajo y
el trabajo significativo. Los Centennials tienen un perfil muy
sensible a la responsabilidad social y el bienestar colectivo,
las universidades deben aprovechar ese perfil y fortalecerlo
mediante la dotacién de estos contenidos.

3. Para las empresas, se recomienda fortalecer el liderazgo ético
y asertivo de sus autoridades, asi como el disefio de tareas
orientadas hacia el aprendizaje. Debido a que los Centennials
valoran mucho estos aspectos, el desarrollo de estas competencias
redundara en empresas mds atractivas para el mejor talento.
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Anexo

Encuesta anénima y confidencial a
centennials de universidades e institutos
latinoamericanos sobre el mundo laboral

Estimado(a) estudiante:

El propésito del presente estudio es conocer mds sobre los hébitos,
percepciones y expectativas con respecto al mundo laboral de los
Centennials (jovenes nacidos a partir de 1997), que estudian en
universidades e institutos de educacion superior en Latinoamérica.

Son pocas preguntas, cuyas respuestas serdn extremadamente valiosas
para informar al mundo laboral de tus necesidades y expectativas. Por
favor, necesitamos que contestes este cuestionario con la mayor sinceridad
posible.

Debes saber que:

1. Tu participacion en este estudio es totalmente voluntaria.

2. Todos los datos obtenidos en este estudio seran confidenciales,
anénimos y totalmente seguros.

3. La informacién obtenida tinicamente se utilizara para los fines
especificos del estudio.

4. Una vez que comience a contestar el cuestionario, eres libre de
abandonarlo en cualquier momento, no suponiendo ningan tipo
de consecuencias.

F1 - ; Aceptas participar en este estudio?
a. St
b. No ==>Muchas gracias. La encuesta ha terminado.

F2 - ;Eres mayor de edad? (18 o més afios)
a. Si
b. No ==>Muchas gracias. La encuesta ha terminado.
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F3 - ;En qué afio naciste?

a.

Sm ™m0 oo T

1997
1998
1999
2000
2001
2002
2003
2004

i. 2005

2006
2007

F4 - Institucion

Sm ™m0 a0 T

— = < -

78 T O 3 3

(%]

. ANAHUAC

Certus

CETYS

EAN

Fundacion Universitaria empresarial de la Cam. Com. Emp
ISIL

Konrad Lorenz

UADE

i. UCSP

Universidad Auténoma de Aguas Calientes
Universidad Auténoma de Asunciéon
UNAB

. Universidad Auténoma de Nueva Le6n

Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil
Universidad Continental

Universidad de Cuenca

Universidad del Rosario

Universidad Militar de Nueva Granada
Universidad San Martin de Porres



t.

u.

V.

UNMSM
UPAEP
UPN

F5 - Pais

a.
b.

Argentina
Colombia

c. Ecuador
d.
e
f

México

. Paraguay
. Pera

F6 - ; A qué sexo perteneces?

a.
b.

Hombre
Mujer

F7 - ;Qué semestre de estudios estas cursando?

a.

b.

i.

j-

= R N O W

ler
2do
3er
4to
5to
6to
7mo
8vo
9no
10mo

F8 - ;Qué carrera profesional estds estudiando?

a. Administracion de Empresas (Ingenieria Comercial, Administra-

cion de Negocios, Gestion de Negocios, Bancaria)

b. Economia / Finanzas
c. Contabilidad
d. Marketing / Gestién Comercial

65



e. Negocios Internacionales (comercio internacional)
f. RRHH
g. Otros

F9 - Tu universidad o institucién de educacién superior ;Es publica o
privada?
a. Privada
b. Pabica

P1 - jEres econdmicamente independiente?
a. St
b. No

P2 - ;Cémo obtienes tus ingresos?
a. Tengo una empresa propia
b. Trabajos informales
c. Salario mensual por trabajo a tiempo parcial
d. Honorarios Profesionales
e. Salario mensual por trabajo a tiempo completo
f. Otros

P3 - ;Trabajas virtualmente desde casa?
a. Si
b. No

P4. ;Cuales son para ti los principales retos del trabajo virtual desde
casa? (Marque 2 respuestas)

a. Conflicto entre vida personal y vida laboral.
b. Disminucién de la productividad.

c. Falta de infraestructura y/o tecnologia (ambiente de trabajo,
software, computadores etc.).

d. Pérdida del vinculo con colegas y jefes.
e. Otros



P5 - ;Cémo aprendes cosas nuevas?

Peé.

a. La universidad o instituto
b. Aprendo solo, investigando
c. Mis familiares, amigos y conocidos

Con respecto a las clases recibidas, califica del 1 al 4 qué tan satis-
fecho estds con sus clases virtuales en la universidad o instituto
(4=Muy satisfecho, 1=muy insatisfecho)

a. Desempetio de profesores
b. Herramientas virtuales empleadas por la universidad
c. Cumplimento de objetivos de aprendizaje

d. Gestion de servicios de la universidad (Ej. matriculas, solicitu-
des, consultas, atencién)

P7 - ;Crees que los contenidos de ensefianza en la universidad o institu-

P8.

to de educacioén superior necesitan ser actualizados ante los recien-
tes cambios mundiales debido al Covid-19?

a. Totalmente de acuerdo

b. De acuerdo

c. En desacuerdo

d. Totalmente en desacuerdo

(Qué caracteristicas deberia tener la empresa ideal para trabajar?
Elige las 3 caracteristicas que consideres mas importantes (marque
3 opciones)
1. Alta facturaciéon

. Empresa con valores similares a los mios

. Que sea multinacional / internacional

2
3
4. Innovadora
5. Con prestigio / gran reputacion
6. Con sueldos y beneficios superiores al promedio
7. Socialmente responsable o con buen propoésito
. Que brinde linea de carrera / desarrollo profesional

8
9. Que valore el bienestar (calidad de vidad de sus empleados)
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P9 - Tu meta profesional es (marque solo 1 opcién)

a. Tener un negocio propio

b. Hacer carrera profesional en una empresa

P10.Para ti ;Qué caracteristicas son las mds importantes que deberia
tener un trabajo? (4=muy importante, 1=nada importante)

1.
2.

A

o 0N

Oportunidades de ascenso

Buenas relaciones con los jefes / clientes/compafieros de tra-
bajo

Buenas oportunidades de capacitacién / aprender nuevas ha-
bilidades

Balance vida-trabajo

Buen plan de compensaciones (bonificaciones, incentivos,
prestaciones sanitarias etc.)

Estabilidad laboral / Sostenibilidad del negocio
Buen salario

Trabajo desafiante

Oportunidad de viajar

10. Trabajo variado

P11. ;Qué atributos mds valoras en un Jefe? (Escoger 2 opciones)
1. Sentido del humor
2. Flexibilidad

3. Inteligencia

4. Visioén a largo plazo

5. Conocimiento técnico

6. Buenos valores

7. Buena comunicacion

P12- ;Cuadl es la principal cualidad para ser un buen profesional? (Es-
coger 3 opciones)

1. Poder relacionarte bien con los demas
2. Etica
3. Trabajar duro

4. Gestionar bien el tiempo



5. Conocer los aspectos técnicos de la profesion

6. Tener capacidad para aprender
7.

Psychology, pp. 20-41). Cambridge: Cambridge University Press.
doi:10.1017/9781108278034.002
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