= ULACIT

Articulo cientifico para optar por el grado de

Maestria en Administracién de Empresas con énfasis en Finanzas

Elaborado por:

Alina Sandoval Leal
“Andlisis de la Generacién Y”

Profesor:
Lic. Randall Arias
Junio del 2008



Generacion Y
Alina Sandoval

TABLA DE CONTENIDO

INDICE DE CUADROS ..ottt ctieie ittt ettt 3
RESUMEN ...ttt ettt e e e e ok bttt e e e e s sa bbbt et e e e o bteeee e e abbbeeeeeesanbbbeeeeeeannbbeeeaeesane 4.
F Y= 1S I A G PP PRPT 4.
LISTA DE PALABRAS CLAVES .......oiiiiiiiiiiett ottt et e e s ettt e e st e e e e s e bt e e e e e e e nnneas 4
INTRODUCCION ...ttt ettt ettt ae e e et et ete et et eseate e e esenseneeaeeaennanesaeaens 5
(0711 1 U 10 5 OO RO 6...
ASPECTOS GENERALES DE LAS GENERACIONES.......uuvitieeeiiitieteeesssiteeeeesssssanesesssssneeeesssssssssessssnnsnnes 6
DefiNiCION 08 GENEIACION ......ciiiiiiiie e et ceeeee e e e e ettt e e e e ettt e e e e s st e e e e e s sbree e e e s sntbaeaeeesastaeeeeeeannees 6
[0TSR (= Vo [Toi o o F= 1 1= TSR 6
oL = 7= 1) 2 = o o1 0= S PPPPPRTRTT 7
= R CT=T Tt =Tl o] o 1 GO PP UPPPPRP 7
= R CT=T g1t =Tl o] I AP PUTUPPPPRP 8
CAPITULO 2.ttt 2.1
La Generacion Y en el ambito 1aD0ral........cccueveiiiiiiiii e 12
¢, Qué esperan del trabajo los jévenes de la Gen@naXl ............ccceevveveeiieeeeeeeiesies s cmmmme e 13
(@010 910 o ToF=Tod o] o L TP PRPR 15
YN ez Totei (o T [ r= (=T 0 0 1SS 16
1Y o) Y= Tod T o I RSO PPRSPR 17
= (=1 Tox (o] o PSP ERR 18
(0711 1 WU 10 < SO 9.1
LA GENERACIONY Y SU EFECTO EN DIVERSAS AREAS.......iiiiitiiiiiiiiiiiiiiiian e e e e e aaaeeeeeeeeessseanaaa e aeaeas 19
o [ o= ToxTo ] o IO PPTSPPI 19
Planes de Pension y FONAOS d€ ANOITO ... e e oo e e e e 20
Y =T or- Vo [ I F= 1o o] - 1 PRSP PPRRR SRR 21
La poblacién econémicamente activa y la Genera¥iOn..........cccccveveeeeeeeiiiiicccc e 23
COoNSUMO A€ DIENES Y SEIVICIOS. .....c.ie i i ceeeeeeeeeeeet ettt e e e e e e e e e e s e s s s e s s rrere e e e e aaeeeeaeaseesanannnnnns 26
Retos y SOlUCIONES A€ 18S EMPIESAS. .....i ettt e e e e e e e e e 27
Recomendaciones para atraer la fuerza laboral d&émeracion Y.........cocceviiiiiiiiiiiiiieeeens 27
Cualidades de los jovenes que atraen a 10S empleado............cooviueeeriiiieeiiiiee s e 28
Recomendaciones para los directivos de 1as orgaiB@s ...............cocoicueveiviiiiiieieiccc e 28
Mecanismos de retribucion por reNdiMIENTO .. ouueeveeeeiiiviiieee e e e e eeaeaeeae s 29
Recomendaciones para retener a la GeNEraCioN. Y. ..ccieiiiiiiiieeeiiiiiiieeeessiieeeesssineeeeae e 30
Recomendaciones para administrar a la Generacion.Y........ccccccveveeeeeeeeeeeieeiicccenneeeeeeeeeeas 31
CONGCLUSIONES ..ottt eee ettt e e ettt e e e e s et bttt e e e s st beeeeessabbb et eeesaanbbeeeeeesanbbeeeeeeeaanes 32
BIBILIOGRAFIA ...ttt 35



INDICE DE CUADROS

Cuadro 1. Vision Empresarial-Diferencias Generacionales
Cuadro 2. Poblacion total econémicamente activa
Cuadro 3. Poblacion econémicamente activa por region

Cuadro 4. Indicadores de fuerza de trabajo por edad y afio

Generacion Y
Alina Sandoval

17

25

25
26



Generacion Y
Alina Sandoval

RESUMEN

El objetivo de este articulo cientifico es analizar la problemética que esta
provocando en el mercado laboral el grupo de la Generacion Y. Las empresas
deben comenzar a entender el comportamiento de estos jévenes para mejorar
las estrategias que utilizan para contratar, motivar y retener a los trabajadores
que pertenecen a este grupo generacional.

Estos jovenes llegan con el animo de reformar el entorno y se sienten capaces
de marcar pautas y hacer las cosas de un modo diferente. Les gusta trabajar
con grandes retos, pero que se les respete su individualismo. EIl gran reto de
las empresas es retener a estos jovenes talentos, ya que los costos que deben
enfrentar por los altos indices de rotacion provocan malestar ya que se afecta
la productividad de la empresa.

En este articulo cientifico se establecen las generalidades de los jovenes de la
Generacion Y su efecto en diferentes ambitos de la vida. Ademas, se dan
algunas técnicas e ideas para lograr al maximo posible la permanencia de los
jévenes como parte de la fuerza laboral de la empresa.

ABSTRACT

The aim of this scientific article is to analyze the existing conflict that Generation
Y is causing in the labor market. The companies must start to understand this
youngsters’ behavior in order to improve the strategies they utilize to hire,
motivate and retain their workers who belong to this generational group.

These youngsters introduce themselves in a state of mind to innovate their
surroundings, feeling capable of leading the way as well as doing things in a
different way. They like to work with great challenges but they want their
individualism to be respected. The great challenge of the companies is to retain
these young talents since the costs they’re having to face because of the high
levels of rotation, are causing uneasiness as the productivity of the company is
affected.

The general characteristics of the youngsters who belong to Generation Y and
their effect on different scopes of life are established in this scientific article.
Some techniques and ideas are given to accomplish to a maximum possible
extent, the permanence of these youngsters as part of the labor force of the
company.

LISTA DE PALABRAS CLAVES

Generacion

Mercado laboral
Acceso a la informacion
Cultura generacional
Comportamiento tribal
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INTRODUCCION

La evidencia recopilada en los articulos y demas informacion consultada sobre
la Generacion Y (GY) refleja que las empresas nacionales y corporaciones
transnacionales ubicadas en nuestro pais estan enfrentando un claro problema
al tratar con los jovenes que integran dicha generacion. En los ultimos afos, los
directores y gerentes de recursos humanos han enfrentado dificultades para
atraer, motivar y retener a los GY, grupo que contempla a los jévenes que
nacieron entre el afio 1980 y 2000 (Gonzéles y Correa, 2008). El problema es
que tienen un comportamiento distinto hasta en la forma de pensar con
respecto a las generaciones anteriores, y esto provoca un efecto multiplicador
que va desde la familia hasta el &mbito laboral.

Las empresas en los ultimos afios han tratado de dimensionar el problema de
rotacion de personal y los costos asociados con el mismo, entre los que
podemos citar costos de reclutamiento, capacitacion, adiestramiento,
conocimiento de la cultura empresarial, entre otros. Sin embargo, se han dado
cuenta que el problema es bastante complejo y han dejado el tema de lado y
sin resolver. En la actualidad, el problema esta latente y estad afectando todo
tipo de negocios, principalmente los que requieren personal profesional, ya que
por su mismo desarrollo personal y estudios recibidos, estos GY no aceptan
facilmente las condiciones laborales que ofrecen las empresas y que no eran
cuestionadas por las generaciones anteriores. Tal vez deciden quedarse un
tiempo corto (menos de un afo), pero durante ese lapso de tiempo siguen
consultando otras opciones de trabajo.

Al mismo tiempo se presentan diferencias entre el comportamiento de los GY y
el de las personas de generaciones anteriores, ya que tienen una forma muy
distinta de establecer metas y escoger lugares de trabajo, asi como son
distintos su motivacion para permanecer en un trabajo, la educacion recibida, el
acceso a la tecnologia, etc. Estos jovenes GY estan dispuestos a trabajar
arduamente si ven un propaosito claro en sus acciones y no estan dispuestos a
sacrificar tiempo personal y familiar, ya que buscan un balance en su vida (B.
Salt, 2007).

Como muchos de ellos viven con sus padres, sienten que tienen apoyo
econdémico por lo que se sienten protegidos para exigir ciertas condiciones, las
cuales si no son otorgadas, los lleva a renunciar e ir en la busqueda de otro
trabajo. Este hecho esta provocando poca estabilidad en la fuerza laboral de
las empresas, tema que se desarrollara en este articulo cientifico, que se
estructura de la siguiente manera: En el capitulo primero se describen las
principales generalidades de cuatro generaciones. En el segundo capitulo se
analizan las caracteristicas de la generacién Y en el ambito laboral y la
comunicacion, y como se pueden atraer, motivar y retener esos talentos. En el
capitulo tercero se analizan los efectos de la generacion Y en la educacion,
planes de pensiones y mercado laboral. Por ultimo, en el capitulo cuarto se
analiza el reto que tienen las empresas para atraer a los jovenes, se incluyen
recomendaciones para el trato de los directivos hacia los jovenes y viceversa, y
se recomiendan algunos mecanismos para retenerlos y administrarlos.
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CAPITULO 1

Aspectos generales de las generaciones

Definicion de generacion

Se entiende por generacion “un grupo de edad que comparte a lo largo de su
historia un conjunto de experiencias formativas que los distinguen de sus
predecesores” (Ogg y Bonvalet, 2006). Aunque la definicion es muy sencilla,
enfatiza que la mera cercania de edad no basta para considerar a un grupo
como de la misma generacion. Es necesario identificar el conjunto de vivencias
histéricas compartidas—obviamente, de caracter macro-social—que marca los
principios compartidos a nivel de vision de vida, el contexto y, por supuesto, el
conjunto de valores comunes.

Segun Simon (2007), el hecho de que sean las vivencias comunes, y no los
rangos de edad, las que determinen la definicibn de una generacion, marca
una diferencia importante en la evolucién del estudio intergeneracional. Agrega
que otros autores afirman la velocidad del cambio y el acceso a todo tipo de
vivencias histéricas a nivel mundial estan reduciendo extraordinariamente el
intervalo de tiempo que caracteriza la definicion de una generacion.

Simon (2007) ha definido cuales son las cuatro generaciones que actualmente
conviven en el mercado laboral:

La Generacion Tradicional (GT): Personas de mas de 62 afios nacidas antes
de 1946.

La Generacion “Baby-Boom” (BB): Personas nacidas entre 1946 y 1960, que
actualmente estéan entre los 48 y 62 afos.

La Generacion X: Personas entre los 29 y 47 afios, nacidas entre 1961 y 1979.

La Generacion Y: Jovenes entre 12 y 28 afos, nacidos entre 1980 y 1996.

Los tradicionales

Simén (2007) define que este grupo concentra a aquellos ciudadanos y
trabajadores que nacieron en épocas de guerra y posguerra. Esta generacion
se cri6 en entornos de escasez y ha seguido manteniendo valores relacionados
con la austeridad y la defensa de un conjunto de bienes comunes
fundamentales para la sociedad, tales como la paz y la prosperidad nacionales.
Los caracterizan los valores de la lealtad, la disciplina y el respeto por la
autoridad, los cuales aplican en todos sus entornos de actividad: familia,
trabajo, afinidad politica y religiosa, etc.

Un aspecto importante es que esta generacion fue la protagonista de la vida
empresarial en momentos de un fuerte desarrollo econémico. Para Simén
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(2007), las culturas corporativas, politicas y procesos disefiados por los
tradicionales han dominado las organizaciones durante los afios cruciales de
su desarrollo, por lo que han primado valores paternalistas y de corte jerarquico
entre jefes y empleados.

Los “Baby-Boomers”

Simon (2007) los define como una generacion mas cultivada, ya que los
tradicionales se esforzaron en proporcionarles a sus hijos oportunidades a las
que ellos, por el contexto historico y social, no tuvieron acceso. Adicionalmente
son mas idealistas y optimistas que sus predecesores, cuyos afos cruciales
estuvieron dominados por las guerras. Sus afios criticos de incorporacion al
mercado laboral, entre mediados de los 60 y finales de los 70, fueron de
progreso en la mayor parte de los paises y por eso son una generacion con
grandes expectativas de éxito. Por esa razon, Simoén los caracteriza como un
grupo de brusca ruptura con los valores anteriores, que en su madurez ha
recuperado una buena parte de los valores mas conservadores que
caracterizaron a sus padres y abuelos.

Para Simon (2007), la llegada de la Generacion "Baby Boom™ supuso la
introduccién de cambios sociales importantes en todos los ambitos del mundo
empresarial.

Simon considera que uno de los eventos que mas ha marcado a esta
generacion, independientemente de cual sea su pais de origen, fue la llegada a
los hogares de la television. Esto generd dos grandes fendmenos que fueron
absorbidos por los “baby boomers” y configuraron sus patrones sociales de
comportamiento.

Convivir con ese medio audiovisual generé una accesibilidad inusitada a
noticias y eventos procedentes de todas partes del mundo, con lo que se
redujeron las distancias y los tiempos y se aceleré el ritmo de la vida personal y
profesional. Asimismo, los medios de comunicacion introdujeron un conjunto de
simbolos comunes que unieron al grupo entero, pues compartieron durante la
infancia y la juventud los mismos programas, anuncios Y telediarios.

En el aspecto laboral, Simén (2007) sostiene que esta generacion es
importante porque es la que actualmente ocupa los puestos de mayor
responsabilidad en las empresas.

La Generacion X

Esta generacién nace tras una infancia préspera y acomodada, fruto de un
largo ciclo de expansion economica, segun define Simon (2007). Esta
generacion tiene preparacion académica y experiencia internacional, y se
resiste a seguir la pauta social de sus padres, retrasando la edad para el
matrimonio y la procreacion. Es decir, esta generacion se rebela contra los
valores que han caracterizado a sus padres y ofrecen un modelo social
radicalmente diferente. Al igual que las generaciones anteriores, se volvieron
en contra de los valores basicos de sus predecesores.



Generacion Y
Alina Sandoval

Esta generacion vive una transformacién del modelo familiar tradicional, dado
gue sus madres se han incorporado masivamente al mercado de trabajo. Se
rebelan contra la vision de trabajo de sus padres y apoyan politicas de
flexibilidad, particularmente aquellas que respaldan la vision de que no importa
donde o cuando se ejecute el trabajo, mientras éste se haga.

Segun Forcada (2008) fue la primera generacion que se crio con la ruptura del
hogar tradicional, en una época en la que el numero de divorcios empezo a
crecer. Vivio el proceso tecnoldgico de pasar de la television de dos canales a
la pantalla TFT y fue la primera generacion a la que no le fue mejor que a sus
padres. Ademas de abstenerse en las urnas como forma de protesta, esta
generacion también estd mas dispuesta a boicotear un producto por motivos
éticos, politicos 0 medioambientalitas.

Sin embargo, esta generaciéon es rica en emprendedores, cuya iniciativa
personal sobresale en medio del escepticismo ante las grandes empresas, la
estrechez de ofertas en el mercado de trabajo y las expectativas generadas por
esta revolucion tecnologica que, segun Simoén, promete transformar el mundo
en los afios venideros.

La Generacion Y

Es la primera generacion de la historia que, segun Simén (2007), ha convivido
siempre con las nuevas tecnologias de la informacion y no entiende el mundo
sin ellas. La Internet, el mundo de las comunicaciones y la informacion forman
parte de sus rutinas vitales y condicionan sus habitos de vida, su comunicacion
y por supuesto, su trabajo. Este es uno de los mayores aspectos diferenciales
entre la cultura generacional del grupo Y y las demas generaciones: su
vivencia de las tecnologias y su capacidad de interaccion con las mismas.

Esta generacion se distingue por una actitud desafiante y retadora, que lo
cuestiona todo, que no quiere leer y que tiene destrezas de escritura pésimas.
Estos jovenes no piden permiso, sino que informan. Son capaces de demandar
si se dan cuenta que no fueron escogidos por su aspecto fisico. No les dan
importancia a los ideales, son individualistas y se preocupan mas por el dinero
(College Board, 2003).

Los denominan la Generacién “Why” por los cuestionamientos que hacen de
todo. Buscan vivir experiencias tanto en la compra como en el consumo de
productos 0 servicios, y buscan personas en quien confiar para estudiar las
decisiones que deben hacer. Arredondo (2006) explica que ya no son una
generacion vertical; no creen en todo lo que se les dice y buscan validacién
entre sus pares. Agrega que la Generacion Y quiere formar parte de algo pero
a la vez diferenciarse, quiere construir un estilo a partir de patrones, crear una
entidad a partir de otras.

El articulo del College Board (2003) afirma que los jévenes de la Generacion Y
tienen el poder de retar, poder que proviene del acceso a la informacion y el
conocimiento. La tecnologia, la Internet, el mundo globalizado les dan a estos
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joévenes un poder que no existia antes. Esta generacion esta, por consiguiente,
en capacidad de retar, no por indisciplina, sino porque se ha criado con un
conocimiento que le otorga poder.

Estos jovenes saben que los adultos tienen dos opciones: o pelear con ellos o
negociar. Esta actitud implica que los adultos tienen ante si una generacion con
mayores conocimientos.

Hay dos diferencias en el desarrollo de los jovenes de la Generacion Y en
comparacion con el de los jovenes de la Generacion X, segun lo expuesto en el
articulo del College Borrad (2003):

El hemisferio izquierdo del cerebro, el mas desarrollado por parte de los “baby
boomers” y la Generacion X, es el que se concentra mas en la légica. Es por
esta razon que la educacion antes iba dirigida al hemisferio izquierdo. Leer
resultaba estimulante.

El hemisferio derecho del cerebro, el mas desarrollado por los jévenes de la
Generacion Y es producto de estimulos que no existian antes. La educacion de
hoy en dia compite con X-Box, Nintendo, Internet, el VH1 y el MTV,
instrumentos que van todos dirigidos al hemisferio derecho del cerebro. Antes,
el Unico estimulo era la lectura, pero la realidad de ahora es distinta.

Por otra parte, el papel del profesor de hoy dia ha cambiado (College Board,
2003), pues debe adaptarse a las nuevas realidades y guiar a los estudiantes
mediante el uso de las nuevas tecnologias existentes, ya que es por medio de
ese entendimiento y de esa negociacion que lograra alcanzar los objetivos
educativos.

Para Andrade (2008), la Generacion Y es una generacion atravesada,
literalmente, por la Internet y la era de la inmediatez, el celular, el chat, la
conversacion cara a cara a miles de kilbmetros de distancia, una era de 500
canales de television y el concepto del producto personalizado.

Para Andrade, la variable diferencial en la conducta de una y otra generacion
esta representada por la dinamica de los deseos virtuales, cumplidos de una
manera tan inmediata como fugaz, tan voluptuosa que empalaga y tan simple
gue no se encuentra detenida en la historia de la humanidad. La distancia entre
querer y ver es de apenas un par de milimetros de distancia. La Generacion Y
se encuentra autorrealizada en la Net.

Andrade afirma también que la flamante Generacion Y lleva una tendencia que
mueve intereses muy contrapuestos, motivo por el cual se podria incluso hasta
dudar de la existencia como tal. Afirma que los escritores, especialmente los
periodistas y publicistas (estos ultimos asociados a la industria), son algunos de
los mas interesados en que esta tendencia como tal posea un nombre; unos
porque desean pasar a la posteridad como visionarios de una escena social, y
otros—los mas—porque desean dar en el clavo con los patrones de consumo
de los integrantes de dicho grupo.
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No se puede afirmar que se digan basicamente las mismas cosas de una
generacion y otra, ya que ambas representan grupos humanos muy distintos.

Andrade caracteriza a la Generacion Y como un grupo que no le tiene gran
fidelidad a las marcas, que es mas abierto a las diferencias entre los individuos
gue sus padres, que no se siente particularmente comprometido con nada, que
nacié con la television y empez6 a recorrer el territorio de las redes y que
representa, ademas, un conjunto de personas amplio, heterogéneo, multirracial
y multiétnico.

En Argentina los llaman “tribus tecnourbanas” (Andrade, 2008) y en Chile los
llaman los “Pokemon” por su aficion a las caritas digitales y por estar mas
interesados en el celular, el sexo y el chateo que en la politica y su propio
futuro.

Asimismo, con esta generaciéon han llegado a su fin la lectura y la escritura, ya
que, como afirma Andrade, ahora manda la vista.

Sin embargo, la Generacion Y no esta constituida exclusivamente por personas
nacidas a partir del afo 1980 (Andrade, 2008), sino por un espectro bastante
mas amplio capaz de abarcar a nuestros abuelos y abuelas, muchos de los
cuales estan fascinados por las posibilidades de la red. Solo se podra hablar de
una generacion sustancialmente distinta el dia en que un contingente de
personas decida cuestionar los fundamentos de la red tal y como estan
planteados.

Para Simdn (2007), los jovenes de la Generacidon Y son mas individualistas que
los de las generaciones anteriores y reivindican la autonomia en sus opiniones
y actuaciones, ubicando su ambito personal por encima de consideraciones de
orden laboral y social.

En el libro Blanco de la Juventud de la Union Europea se sefiala que de cada
dos jovenes, uno declara que no pertenece a ningun movimiento social ni
ideoldgico, lo cual no significa necesariamente que los jovenes no tengan
interés en la vida publica. En su mayoria, estan dispuestos a participar e influir
en las decisiones que tome la sociedad, pero quieren basarse en férmulas de
compromiso mas individuales y concretas que estén separadas de las
estructuras y los mecanismos participativos del pasado.

Simon opina que estos jovenes tienden a ser emprendedores y a montar
empresas propias. Sienten afinidad por los tipos de trabajo en modalidad de
autonomo, en lugar de empleos asalariados. Ademas, han vivido su infancia en
un contexto de bienestar social y econdmico y mantienen una prolongada
etapa de independencia.

De acuerdo con Simoén (2007), cuando se les pregunta a los jovenes la razén
por la cual permanecen mas tiempo que antes en la casa de sus padres, cerca
del 70 por ciento da una razon material: que no posee los medios suficientes
para instalarse por su cuenta.

10
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Muchos de estos jovenes no estan interesados en salir de casa y mucho
menos en casarse (Salt, 2007). Salt menciona que las mujeres postergan la
maternidad para después de los treinta afios para que no interfiera con la vida
laboral, la cual desean retomar después. Como ejemplo, en Japon existe una
gran presion social para que las mujeres se retiren de la vida laboral una vez
qgue tienen un hijo. Esto ocurre porque en esta generacion no hay diferencia
entre hombres y mujeres; las mujeres se ven igual que los hombres. Con base
en sus estudios del mercado laboral de América Latina, Salt ha establecido una
leve diferencia con respecto a los otros continentes, y es que los hombres
procuran dejar sus paises por mejores oportunidades de empleo, mientras que
las mujeres prefieren quedarse en sus paises natales.

Con respecto a la capacidad econd6mica, Salt afirma que los jovenes Y
disponen de un importante poder de consumo y no escapan a las sucesivas
modas tecnoldgicas que inundan el mercado, tales como celulares cada vez
mas sofisticados y iPods mas modernos.

Para Gonzalez y Correa (2008), los jévenes de esta generacion son tribales:
ven a sus compaferos de trabajo como una extension de su familia y tienden a
brincar de un trabajo a otro si la tribu de amigos también lo hace.

Andrade (2008) afirma que las nuevas generaciones no deberian agruparse
por segmentos de edades sino en términos de su acceso a los medios y las
redes. Para los jovenes, informarse es sindnimo de entretenerse y, en los
altimos tiempos, informarse es sindbnimo de participar y relacionarse rapida y
superficialmente. Por esa razon, los chats estan poblados de gestos extremos,
porque en el fondo no representan mas que un estado de animo colectivo.

Segun Rodriguez (2007), los jovenes de la Generacion Y son mas abiertos a
las relaciones interculturales. Les gusta compartir experiencias y cultura del
mundo, asi como conocer otros lugares, ya que viven en la era de la
emigracion; en su circulo de amigos suele haber personas de otros paises.

En cuanto a forma de ser, Rodriguez (2007) afirma que los jovenes Y son mas
perfeccionistas a la hora de alcanzar metas. Cada vez son mas los estudiantes
que quieren ingresar a la Universidad, a pesar de que la educacion es cada dia
mas cara.

Estan dispuestos a trabajar muy duro si ven un propdésito claro en las acciones
que ejecutan, pero no estan dispuestos a consagrar su vida a la empresa a
expensas de un balance entre el tiempo y la oportunidad de gozar en su vida
privada. Tienen muy claro lo que desean hacer a corto plazo y tratan de que no
nada externo se interponga impidiéndoles se interpongan lograr los objetivos
gue se han planteado.

11



Generacion Y
Alina Sandoval

CAPITULO 2

La Generacion Y en el ambito laboral

El mundo empresarial actual se caracteriza por un conjunto de situaciones en
las que es importante tener en cuenta las diferencias de mentalidad y vision del
mundo en funcidn de las edades de cada generacién (Simon 2007). Estas
situaciones se pueden describir de la siguiente forma:

» El estilo y las caracteristicas de los niveles directivos que modulan la
cultura corporativa

Actualmente en las empresas hay una combinacion muy amplia de empleados
con diferentes edades. Los que estan actualmente ingresando al mercado son
personas de la Generacion Y, mientras que quienes ocupan los puestos
directivos pertenecen a la Generacion “Baby Boom”, y mas recientemente a la
Generacion X.

Las descripciones de cada generacion, mencionadas en el capitulo anterior y
gue incluyen actitudes, percepciones y formas de ver el mundo, ayudan a
entender los fendbmenos actuales que se dan en las organizaciones, como por
ejemplo, el creciente debate sobre los horarios de trabajo, el equilibrio entre la
vida personal y la vida profesional y la fuerte resistencia a los cambios de
esquemas que se perciben en los niveles directivos de las empresas. Segun
Simon (2007), estas tensiones se producen por las diferencias en la percepcion
del trabajo que tiene cada generacion.

» Las bases de clientes también experimentan cambios en funcion de las
edades medias de acceso

Los jovenes de la Generacion Y tienen un importante poder adquisitivo (sobre
todo considerando la poca experiencia que aun tienen para generar ingresos).
Son apoyados econémicamente por sus padres, los “baby boomers” que, de
acuerdo con Simon (2007), mantienen un equilibrio en el crecimiento de su vida
activa, lo cual corresponde a un aumento sostenido en el consumo de bienes y
servicios del mercado. Ambos grupos generacionales son importantes clientes
potenciales tanto para el mercado de bienes como para el mercado de
servicios. Por tanto, las empresas han incorporado profesionales cuya vision
del mundo se asemeje a la de estos compradores potenciales, para garantizar
asi que podran identificar en forma precisa los gustos y necesidades de esos
grupos y también elaborar en forma acertada las estrategias de mercado y
ventas.

» Dado el estrechamiento del mercado laboral es necesario entender qué
caracteriza a la Generacion Y.

Segun Simon (2007), las empresas estan obligadas a comprender la forma de

pensar de las nuevas generaciones que estan integrando los grupos de trabajo
actual con el fin de adaptar, en la medida de lo posible, los objetivos de la
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empresa a los objetivos y requerimientos de los empleados. Por tanto,
mediante estudios de gustos, necesidades, intereses, formas de ver la empresa
y vision, entre otros temas, procuran buscar la armonia entre la empresa y los
trabajadores.

2. Oué esperan del trabajo los j6venes de la Generaciéon Y?

De acuerdo con Matute (2007), los jovenes de la Generacion Y son el recambio
profesional y el catalizador de las ultimas transformaciones que viven las
empresas. Las palabras creatividad, flexibilidad y conciliacion describen su
actitud ante la vida laboral.

Estos jovenes tienen ideas muy claras y no estan dispuestos a sacrificar su
vida privada y personal por el trabajo que ejecutan. Los profesionales de
recursos humanos de las diversas empresas lo reconocen y de hecho,
comentan que los duefios, socios y directivos deben adaptarse o los perderan.
Estos jovenes tienen la suerte de poder elegir y exigir, y ademas saben lo que
quieren: controlar su tiempo, no sentirse un simple numero dentro de la
empresa, no pasar desapercibidos y tener un salario que recompense lo que
hacen. Son exigentes para conseguir un equilibrio entre vida y trabajo.

Actualmente los jovenes de esta generacion tienen una formacién académica
excelente. En general se han graduado de buenos colegios bilingues, tienen
una carrera universitaria, y algunos han viajado al extranjero a perfeccionar un
segundo idioma o0 a sacar un postgrado.

En general, Simén (2007), presenta una lista de las expectativas que tienen
estos jovenes de la Generacion Y en el mundo empresarial en que han estado
incursionando:

Libertad para tomar decisiones, responsabilidad individual
Entorno de trabajo agradable que fomente las relaciones sociales
Oportunidades de aprendizaje y crecimiento

Colaboracion y toma conjunta de decisiones

Retroalimentacion continua y revision del rendimiento
Comunicacion abierta y gestores cercanos y accesibles

Respeto de parte de los mayores para su estilo de vida y trabajo
Retribucién por resultados

Flexibilidad temporal y espacial

N SANENE NE N N NE NEN

Por su parte, Matute (2007) agrega que estos jévenes también necesitan que
se les garantice un equilibrio laboral y personal, asi como un salario ligado a
objetivos y formacién continua.

Analizando las palabras del Director de Recursos Humanos de una gran
corporacion, Matute (2007) explica que los jovenes de la Generacion Y se
sienten tan seguros de su conocimiento y de sus procesos de aprendizaje, que
no se sienten comodos cuando deben pasar por los procesos de aprendizaje
de las compafias donde van a laborar. Matute afirma que les gusten o0 no esos
procesos, estos jovenes no los pueden eludir ya que esa travesia por la
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empresa es necesaria para poder tomar decisiones en el futuro. Asimismo
afirma que estos jévenes no estan preparados para aceptar criticas y mucho
menos el fracaso.

Las empresas enfrentan un problema adicional, afirma Matute (2007), porque
estos jovenes no necesitan trabajar y estan acostumbrados a tener todo lo que
necesitan en sus hogares. Odian las jornadas interminables de trabajo y no
estan dispuestos a perderse las actividades que estan acostumbrados a
realizar cada dia desde su nifiez. Por esta razén, es comun que estos jovenes
rechacen trabajos o puestos en aquellas empresas donde perciben se requiere
mucho sacrificio y un compromiso excesivo. Parecen disfrutar cambiar de
trabajo en forma regular a lo largo del afio. Muchos cambian hasta tres o cuatro
veces de trabajo durante el afio, lo cual a veces los hace sentirse
desorientados y sufrir de angustia porque no saben lo que va a ocurrir en el
futuro.

Matute comenta que estos jévenes no tienen clara su vocacion y necesitan la
tutela de un supervisor, jefe o gerente, para descubrir sus intereses,
habilidades y debilidades. Muchas veces, como resultado de esta tutela, los
jévenes encuentran realmente el camino que les permite definir claramente su
carrera profesional dentro de la empresa, lo cual hacen sin prisa y adquiriendo
en forma paralela la madurez necesaria para ocupar puestos altos dentro de la
misma.

Hay que aclarar que no todos los jovenes estan dispuestos a llegar a la cima
dentro de una empresa. De acuerdo con Salt (Conferencia 2008), muchos no
estan interesados en sacrificar su tiempo personal trabajando horas extras, ni
siquiera para aprender o capacitarse en beneficio del futuro; lo que quieren es
vivir el hoy. Los que si deciden hacer carrera profesional dentro de la empresa,
lo hacen en forma tranquila ya que no les urge tanto—su forma de pensar y
actuar es distinta a la sus padres.

Segun Salt (2008), muchos no estan dispuestos a aceptar puestos con una
baja remuneracion que a cambio ofrezca darles conocimiento y capacitacion
para puestos gerenciales y directivos en el futuro. Prefieren recibir un salario
muy competitivo en el momento, porque viven el presente y no tienen certeza
del lugar de trabajo donde van a estar en el futuro cercano.

Corredor (2008) comenta que los directivos de las empresas no siempre
califican bien a estos jovenes en cuanto a su comportamiento o actitud positiva,
ya que no han dejado una buena impresién en las diferentes empresas. En
algunas han sido calificados como egoceéntricos, inconstantes y codiciosos.

Esta calificacion se debe a que cuando llegan a las ferias, puestos y eventos
de seleccion de personal, antes de ofrecer sus servicios cuestionan qué se les
ofrece a ellos, es decir, no esperan a que se les explique qué recibiran de parte
de la empresa. El fin es el mismo—conocer el tipo de empresa, los beneficios,
las oportunidades de crecimiento personal y laboral, entre otros—pero su
actitud ante los demas es distinta.
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En Estados Unidos los entornos y ambientes de trabajo son cada vez mas
informales, afirma Simon (2007), ya que para los jovenes la vestimenta formal
es uno de los temas con que estan en desacuerdo. En muchos sitios, la
informalidad del vestir hace que el ambiente de trabajo se vea mas como una
universidad que como un centro empresarial.

Comunicacion

Con respecto a la comunicacién, Simoén (2007) menciona que los jovenes, por
el desarrollo tecnoldgico en que se han criado desde el nacimiento, estan
habituados a un entorno donde la comunicacion e informacion son altamente
informales y tienen mas espontaneidad que los canales formales de
comunicacién corporativa conocidos. Por tanto, se han acostumbrado a
comunicaciones rapidas y a colaboraciones que se reciben a distancia, gracias
al uso de los medios tecnoldgicos.

Simén (2007) apunta que muchas veces, las personas de las generaciones
anteriores consideran que, en cuanto a comportamiento y forma de ser, los
jévenes de la Generacion Y son indisciplinados, maleducados, poco corteses y
caoticos desde el punto de vista social. A esto se debe agregar que para estos
jovenes, la consecucion de resultados tiene que ver mas con la rapidez y
precision para lograr las cosas, que con la amabilidad y el trato social.

Esta forma de comunicarse ha provocado rupturas en las relaciones y
comunicaciones entre los miembros de la empresa. Segun afirma Simén
(2007), ha provocado también que se haya perdido la lealtad corporativa. Los
jévenes no siguen criterios de lealtad cuando trabajan en una u otra empresa,
es decir, no son leales con la corporacion ni con la marca. Con sus superiores,
sea a nivel de supervisor, jefe, gerente o directivo, exigen tener una
comunicacion directa y permanente para poder recibir una retroalimentacion
directa y constante sobre el desarrollo profesional de la labor que ejecutan
dentro de la empresa, sin importar el nivel jerarquico del puesto que ocupen.

Por otro lado, no sélo desean recibir retroalimentacién para su gestion una vez
al afo y por parte del jefe, sino que en la medida de lo posible, desean recibir
retroalimentacion por diferentes canales manteniendo un contacto directo con
superiores de distintos niveles y personas claves de las empresas que ellos
respeten, admiren y los inspiren, y que se les reconozca el aporte que le dan a
la empresa.

Simén (2007) incluye el “Cuadro No.1”, donde se resumen las escalas de
valores que tienen las cuatro generaciones sobre el mundo profesional. Estos
valores son: la vision del mundo profesional, la motivacion, la dimensién ética,
la reaccion ante la autoridad, y la percepcion del liderazgo.
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CUADRO NO.1
Vision Empresarial-Diferencias Generacionales

Generacion Generacién Generacién Generacién
Tradicional “Baby X Y
Boomers”
Perspectiva Practica Optimista Escéptica Esperanzada
mundo prof.
Etica Dedicados Volcados Equilibrados Decididos
profesional
Reaccion Respeto Amor-Odio Desinterés Cortesia
ante
autoridad
Percepcion — Jerarquia Consenso Competencia | Colectivismo
liderazgo
Espiritu de Sacrificio Auto- Anti- Inclusién
motivacion motivacion compromiso

Fuente: Simén (2007)

Con respecto a la forma de comunicarse, Valverde (Conferencia 2008) agrega
que los jovenes de la Generacion Y son inestables en su forma de pensar y
comunicarse, ya que la tecnologia que los ha rodeado desde que nacieron
influye mucho en ellos.

Porque desde su nifiez han tenido contacto directo con los juegos electrénicos,
entre los cuales se pueden nombrar X-Box, Nintendo, Play Station, PSP, Game
Cube y Game Boy entre otros, que han salido al mercado uno tras otro,
mejorando la tecnologia del juego anterior, y porque todos los afios aparecen
juegos creativos nuevos y mas novedosos, los jovenes estan acostumbrados a
la dindmica de superar, ganar, desechar y continuar con la nueva version.

Lo mismo, afirma Valverde (2008), ha ocurrido con la tecnologia de las
computadoras. Dia con dia salen nuevos programas superados por la misma
empresa desarrolladora del software o por la empresa de la competencia.

Esto justifica que claramente los codigos a los que estan acostumbrados estos
jévenes desde su nifiez son cédigos inestables, y se quiera o no reconocer,
éstos afectan el comportamiento social de estos jovenes pues en algunos
casos, los ha hecho inestables para conseguir sus metas y establecerse
formalmente en un trabajo dentro de la sociedad en la cual se desenvuelven.

Atraccion de talentos

En la actualidad existen muchas diferencias en cuanto a criterio y formas de ver
las situaciones que se presentan diariamente, debido a que el entorno laboral
estda compuesto por distintas generaciones, tal y como Io menciona Simén
(2007). Como ya se dijo, las diferencias ocurren tanto por factores de tipo social
como por factores de tipo econémico en los que se desarrolla la actividad, y
ante los cuales cada grupo debe establecer sus propias expectativas y
preferencias.
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De acuerdo con Salt (2008), las empresas que toman en cuenta las demandas
de los jovenes de la Generacidon Y en cuanto al ambiente de trabajo, tienen
cierta ventaja sobre otras empresas para atraer el talento de los jévenes. Entre
esas demandas, las siguientes son las mas importantes:

»= Buscan un ambiente laboral bastante informal.

» Desean flexibilidad de horario para alcanzar un balance entre la vida
laboral y la vida personal.

= Contraprestacion que tenga como marco conceptual los objetivos y no el
horario de trabajo.

= Trato personal mas horizontal y menos jerarquico, ya que desarrolla un
mejor criterio.

= Como no planifican su vida a largo plazo con ninguna empresa, los
jovenes desean una compensacion mayor a corto plazo.

Para atraer el talento de los jovenes Y (Infoabe, 2007), las empresas deben
también considerar otros factores, tales como el tipo de tareas a asignar, asi
como el esfuerzo mental que se debe tener para trabajar en esa compaiiia.
Ademas deben considerar que la empresa debe ser un orgullo para ellos, pues
buscan un lugar de trabajo en el cual se sientan importantes. Por ultimo, los
jévenes rechazan ofertas de trabajo de lugares donde consideran que hay
injusticias o que no se cuida el medio ambiente.

Motivacion

Son varias las formas en que se puede motivar a los chicos de esta
generacion. Dentro de los motivadores, Matute (2007) sefiala que se deben
considerar principalmente los siguientes:

» Recompensa: Los jovenes de la Generacion Y, por sus caracteristicas
de pensamiento creativo, dan mejores resultados si se les permite
trabajar con autonomia y si se les reconoce su creatividad en el trabajo.
Es necesario hacerles saber que las labores que desempefan son
importantes y que los jefes creen en ellos. Necesitan recibir un premio
por sus éxitos profesionales.

» Retos: Los jévenes necesitan sentir retos, ya que el desafio forma parte
de su éxito. Es muy importante crearles un ambiente de trabajo muy
variado, con objetivos claros y alcanzables. Necesitan recibir una serie
de directrices claras de los objetivos que deben alcanzar, los cuales
deben despertar todo su interés; hay que poner todos sus sentidos a
trabajar, asi como mantener su interés y entretenerlos.

» Transparencia: Los jovenes quieren jefes que estén comprometidos y
sean justos. Esto incluye muestras de integridad y ética en su actuacion,
ya que siempre quieren escuchar la verdad de las cosas. Tienden a
cuestionar el status quo de sus superiores, lo cual puede modificar el
grado de motivacion que sienten hacia los valores de la compafia.
Ademas, para conseguir el apoyo de los jovenes, los directivos deben
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tratar de explicar el por qué de sus decisiones y recordar los beneficios
gue se van a obtener. Estos jévenes no ejecutan las labores por simple
orden, sino que exigen las razones para ejecutarlas.

Clausen (Conferencia 2008) agrega que entre los factores de motivacion
gue se deben considerar para atraer la capacidad y talento de los jovenes
de la Generacion Y, es muy importante recordar los siguientes aspectos:

% La posicion que va a ocupar la persona contratada debe tener un
contexto e incluir un plan de carrera.

% Hay que mantener en forma permanente fuertes relaciones de
mentoria.

% Los ejecutivos de la empresa deben mostrar un tipo de liderazgo que
inspire, en lugar de dar simples érdenes.

% Los gerentes deben desarrollar la capacidad de vincularse con sus
colaboradores jovenes y deben nutrir.

% Los jovenes deben recibir retroalimentacion en forma constructiva y
repetida, en el contexto del aprendizaje para la vida.

% Los jovenes deben recibir un entrenamiento que los exponga a
aprender habilidades especiales, incluyendo liderazgo e interaccion
personal.

% Hay que ayudar y motivar a los jévenes a cumplir las metas
personales.

« Hay que hacerlos sentir que trabajan con personas que les ensefian
y comparten sus valores.

« El trabajo asignado debe ser significativo, para que se sientan
diferentes y sientan que su aporte es muy valioso, sobre todo
dependiendo del tipo de empresa.

Retencion

Para retener a los jovenes de la Generacion Y en sus empleos por al menos un
tiempo razonable, Salt (2008) comenta que las empresas se han hecho la
pregunta: “¢,Son los jovenes los que deben cambiar, o son las empresas las
gue deben alinear sus practicas a los tiempos actuales?”

Segun Salt (2008), si los jévenes encuentran en el ambito corporativo lo que
buscan, eso impulsara su actividad emprendedora. La falta de propdsito es la
causa de las altas estadisticas de rotacidn entre los jovenes, rotacion que les
genera altos costos a las empresas.

Por tanto, aquellas empresas que se sintonicen rapidamente con las nuevas
generaciones, van a estar en condiciones de construir a partir de la aplicacién
de nuevas practicas, las cuales se convertiran en ventajas competitivas
sostenibles en el tiempo.

Asimismo el personal de recursos humanos que se encarga de efectuar la
tarea de reclutar el talento, debe considerar todo esto e implementar practicas
de reclutamiento mas efectivas y eficaces para atraer a estos profesionales.
Luego vendra la tarea de lograr mantenerlos dentro de las empresas.
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CAPITULO 3

La Generacion Y y su efecto en diversas areas

Educacion

Tal y como se menciono en los capitulos anteriores de este articulo cientifico,
los jovenes que pertenecen a la Generacidon Y han desarrollado mas el
hemisferio derecho de su cerebro, donde se concentra lo creativo, lo cual
contrasta con las personas de la Generacidbn X—la generacién anterior—que
ha desarrollado mas su hemisferio izquierdo del cerebro. El proceso de la
ensefianza de la educacion a lo largo del tiempo ha estado orientado al lado
derecho del cerebro y los métodos de ensefianza con que se cuenta estan
estructurados de la misma forma.

Tal y como menciona el College Board (2003), la educacién de hoy dia compite
con X-Box, Nintendo, Internet, el VH1, el MTV, Wi, Game cube, PSP, y todos
los instrumentos tecnolégicos a los que tienen acceso los jévenes de esta
generacion y que han utilizado desde su nifiez. Todo ello ha provocado
indiscutiblemente un desarrollo del hemisferio derecho del cerebro gracias a la
cantidad de estimulos que reciben desde que son pequefios. Antes, el Unico
estimulo era la lectura, la cual no es un gran atractivo para los jévenes de hoy,
que muestran una clara preferencia por buscar informacion a través de la
Internet, en lugar de sentarse a revisar los libros de sus bibliotecas.

Ya desde alli se presenta un choque entre los métodos de educacion que se
utilizan para ensefiarles a estos jévenes de la Generacion Y, pues los métodos
estan dirigidos a estimular el hemisferio izquierdo, mientras que estos jovenes
vienen con destrezas muy amplias vinculadas al desarrollo de su hemisferio
derecho.

Para explicar el concepto, el College Board (2003) presenta el ejemplo de la
forma en que se deberia ensefar el tema de los porcentajes. El método de las
escuelas deberia ser primero hablar en un lenguaje que los estudiantes
entiendan. Una forma de hacerlo seria pedirles que observen, por ejemplo, un
partido de baloncesto de la NBA en la television. Al hacerlo deben anotar en un
papel la cantidad de veces que un equipo se dirige a la linea de tiro libre para
tirar el balon, y que contabilicen cuantas veces encestaron o fallaron los
jugadores profesionales. Con este ejercicio se estimula el lado derecho del
cerebro. Al dia siguiente, en el aula, todos los estudiantes estaran listos para
empezar a utilizar el lado izquierdo, ya que estaran motivados. Se les pide que
obtengan porcentajes de los resultados obtenidos en el partido de baloncesto
que han observado. Los resultados van a ser sorprendentes porque habran
hecho una combinacion muy interesante.

Con este método, no solo se estimula al joven a aprender, sino también a
utilizar un tema que lo motive. En caso de que se presente alguna dificultad, el
joven va a estar gustosamente deseoso de entender cual fue su error, a
cambio de conseguir informacién valiosa sobre un tema que le interesa. En ese
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momento, el aula de trabajo se convierte en un X-Box, un Nintendo u otro
juego.

Asi como este concepto se puede aplicar a un ejemplo como el anterior, se
puede aplicar a otros temas que sean de interés para los jovenes y en otras
areas. Es importante que los cambios en los métodos de ensefianza se
apliguen desde edades tempranas, ya que estos jovenes tienen su propio
estimulo y aprendizaje desde que estan muy pequefos, pues desde las mas
tiernas edades tienen contacto con aparatos electrénicos.

Por tanto, el College Board (2003) menciona que los profesores son los
indicados para dar el primer paso, entendiendo que los jovenes de la
Generacion Y son estudiantes que aprenden con el hemisferio derecho, y que
ha llegado el momento de comprenderlos y negociar con ellos.

El papel de los profesores ha cambiado y éstos deben adaptarse a las nuevas
realidades para guiar a los estudiantes usando las nuevas tecnologias
existentes. Este entendimiento y esta negociacion permitiran lograr los
objetivos educativos y al mismo tiempo, obtener un aprovechamiento completo
de la actividad.

Planes de Pension y Fondos de Ahorro

De acuerdo con Salt (2007), los jovenes que pertenecen a la Generacion Y que
se estan integrando a la fuerza laboral de las empresas, no estan interesados
en participar en fondos de ahorro, pensiones, retiros, etc., ya que consideran
gue son productos destinados a la gente mayor—ellos lo que quieren es vivir el
ahora y disfrutar en el ahora de su dinero. La falta de credibilidad en el sistema,
ocasionada por estafas, robos, mal uso de los fondos, etc., ha generado un alto
nivel de desconfianza entre los jévenes, por lo que no desean invertir. Las
repercusiones que esto puede ocasionar en el mercado son motivo de
preocupacion para todos.

Salt (2007) dice que el hecho de que estos jovenes aun viven en los hogares
de sus padres y su estilo de vida esta un tanto protegido por ellos pues cuentan
con su apoyo, hace que su interés en ahorrar no sea una prioridad.

Estos jovenes no estan seguros de querer contraer matrimonio antes de los
treinta aflos o de adquirir una hipoteca. En muchos casos ganan un salario
profesional y, por ser consumistas por naturaleza, desean comprar, viajar, vivir
el hoy. A esa conclusion llega Salt de acuerdo con su participacion en grupos
de discusioén con jovenes.

Salt (2007) hace una lista de algunas opiniones que han dado los jovenes de
diversos paises acerca de los planes de inversion:

» “Los consumidores japoneses no tienen mucho conocimiento acerca del
dinero.”

» “Si quisiera arriesgar mi dinero, iria a un casino.”
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“Yo quiero vivir hoy”.
“No me gusta comprometerme en muchas cosas.”

“A la gente le gusta mirar el portafolio de inversion todos los dias.”

YV V V V

“Me gustaria hablar con mis padres acerca de mis planes financieros,
pero también deberia escuchar la advertencia de mis amigos.”

Segun Salt (2007), la forma de pensar de los jévenes se esta evidenciando y
esta impactando la administracion de fondos y otras industrias en forma tal, que
afectara la transicion de la generacion de los “baby boomers” a su retiro.

Salt (2007) menciona que en varios de los paises estudiados se van a
presentar problemas porque no habrd suficientes ahorros en los fondos de
pension que sustenten y les den base econdmica a los retiros. Debido a que
los jovenes no estan interesados en la inversion y el ahorro, Salt (2007)
reconoce que a mediano plazo habra una insuficiencia de fondos para cubrir el
monto que se requiere para pagarles a los actuales profesionales retirados.

Hay otro problema, agrega Salt (2007), el cual es producto de los bajos indices
de natalidad en los paises. El impacto de la baja natalidad se reflejara en una
mano de obra insuficiente, es decir, en pocas personas capaces de cubrir los
fondos que necesitaran las personas que pertenezcan a los grupos retirados.

Mercado laboral

Los jovenes de la Generacion Y se estan integrando actualmente al mercado
laboral en forma activa. Con base en diversos comentarios y opiniones
obtenidos a lo largo del desarrollo de este articulo cientifico, Baquia (2008) nos
confirma que aunque los jévenes tienen muchas habilidades tecnolégicas,
gracias al tipo de educacion y habilidades que han desarrollado desde su
nifez, han demostrado tener una carencia significativa de capacidades
basicas, lo que los hace muy egocéntricos, inconstantes y codiciosos.

El calificativo de egocéntricos refiere a la forma de expresarse, pues incluso
cuando se presentan a una entrevista de trabajo, no tienen la humildad
suficiente de preguntar si hay alguien con el tiempo suficiente para explicarles
en qué va a consistir el nuevo trabajo, sino que llegan preguntando
primeramente qué es lo que les ofrecerd el nuevo trabajo. Se debe agregar
ademas, que la mayoria de las veces estan mas preocupados por su vida
privada, que tiene un valor muy importante en su escala de valores, por lo cual
siempre van a sobreponer el equilibrio que quieren encontrar entre trabajo y
vida privada y entre medio ambiente y ética.

En cuanto al calificativo de inconstantes, Salt (2008) menciona que estos
jovenes estan mas interesados en encontrar un puesto y un lugar de trabajo
gue cumpla las caracteristicas que ellos desean, que en hallar un trabajo que
les ofrezca crecimiento y una carrera promisoria a largo plazo. Por esta razon

21



Generacion Y
Alina Sandoval

no les importa tener varios trabajos durante el mismo afio y les importa aun
mucho menos el alto costo que deben enfrentar las empresas por causa de la
rotacion. Las pérdidas son en varios aspectos:

« Costos econdmicos, ya que hay que invertir en materiales,
capacitadores, tiempo de capacitacion y lugar de capacitacion.

» Costo de capacitar a una persona en el puesto y luego tener que buscar
nuevamente a otra persona.

» Pérdida de tiempo laboral, tanto del primer capacitado como del de sus
sucesores en el puesto.

 En el caso de empresas que brindan servicios profesionales, se da hasta
una pérdida de imagen al tener que estar variando los integrantes de los
equipos de trabajo y estar enviando personal nuevo, que aunque tenga
experiencia, no tiene el conocimiento completo que tenia la persona que
se haido.

El término de codiciosos alude a lo dicho por Clausen (2008): desde que se
presentan a una entrevista de trabajo ya llevan una idea de lo que quieren
ganar. Aunque no se puede afirmar que el dinero sea el primer motivador para
los jévenes de la Generacion Y, si queda muy claro que muchas veces valoran
eso en lugar de lo que pueden ofrecer ellos para el puesto que estan
solicitando. Esto se debe a que como tienen un acceso muy alto al
conocimiento y tienen todos los medios para hacerlo desde su nifiez,
consideran que cuentan con el control necesario para exigir lo que quieren y
por ende, para merecer incluso mas que los empleados mas antiguos.

Valverde (2008) menciona que se han encontrado diferencias en la actitud que
presentan estos jovenes, segun sea el acceso y el grado de control que tengan
sobre la informacién. Es decir, entre mas informado esté un joven de la
Generacion Y, mayor va a ser el grado de exigencias que hara para el trabajo
que esté solicitando.

Valverde (2008) aclara que obviamente esta forma de presentarse a las
diferentes empresas, donde generalmente el gerente o directivo de la
compafia sera una persona de la Generacion X—cuya mentalidad es
totalmente distinta a la de estos jovenes—provoca en la mayoria de los casos
una fuerte reacciéon, tanto en el que contrata como en el que quiere ser
contratado.

Reconociendo las diferencias de actuar y de proceder de ambos, el camino
mas facil es que ambos se adapten, ya que el choque de pensamiento
generacional no sera en una sola direccién, sino en ambas direcciones. Los
jévenes han manifestado que el hecho de que en las empresas profesionales
hay un pensamiento tan distinto al de ellos, es la razén por la que muchas
veces surgen los conflictos personales, los cuales quizas no ocurririan si se
tratara de una relacién entre personas con intereses y formas de pensar
semejantes.

Segun Baquia (2008), una gran parte de la responsabilidad de esa forma de
actuar la tienen los padres de estos jévenes, ya que en Estados Unidos, por
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ejemplo, algunos padres han ido incluso a las universidades a quejarse por la
forma en que son tratados sus hijos o0 porgue consideran que no estan
obteniendo adecuadamente |o que necesitan. Muchas empresas
norteamericanas temen que esto también ocurra en el lugar de trabajo, lo cual
se evidencia en que algunas empresas tienen politicas especificas para tratar
con los padres, pues en algunos casos €stos se han presentado en las oficinas
para dejar muy claro que sus hijos valen mucho mas de lo que les ofrecen.

Por otro lado, como resultado de las nuevas filosofias de vida que se
desprenden de otros puntos de vista y de nuevas prioridades en el mundo
laboral, INFOBAE (2007) comenta que estan apareciendo grupos cada vez
MAas numerosos Yy originales, que, buscando una existencia mas relajada,
huyen dia a dia del alto grado de exigencia y de las largas jornadas del mundo
laboral actual. En Europa hay grupos que buscan una existencia mas tranquila
y relajada, y huyen del capitalismo de los paises desarrollados. Su linea de
pensamiento va en el sentido de pensar y concluir que trabajar un gran nimero
de horas no compensa, porque lo que se obtiene a cambio es muy dificil de
disfrutar. No hay dinero ni ascenso que compensen el tiempo que no se destind
a hacer otras actividades y, por tanto, los jévenes consideran que no tiene
sentido tener un sueldo alto durante cuarenta afnos si el tiempo para disfrutarlo
sera minimo.

INFOBAE (2007) agrega que la mayoria de los jovenes de esta generacion no
se plantea hacer una carrera dentro de una empresa. Los plazos para trabajar
son cortos y esa actitud tiene grandes sacrificios que estos jovenes parecen
estar dispuestos a asumir.

Los jovenes de esta generacion buscan en las empresas, en primer lugar, un
buen salario, seguido de un buen ambiente de trabajo. Las demandas
relacionadas con su carrera y el crecimiento dentro de la compafiia es lo ultimo
que les preocupa. Por tanto, corresponder a los requerimientos de estos
jévenes no es un punto facil de lograr.

Es por eso que la estructura gerencial de las distintas empresas debe buscar
modos adecuados de gestionar a personas que tienen nuevas exigencias. Y
las empresas estan mas presionadas cada dia por lograr una marca que haga
gue la gente quiera trabajar en ellas.

La poblacion econdmicamente activa y la Generacion Y

A continuacion se detalla la composicion de la poblacion mayor de doce afios
de acuerdo con las actividades econ6micas de nuestro pais, usando los datos
de la INEC (2007):
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Ao 2006 Afo 2007
Total 4 353 843 4443 100
Menores de 12 afos 917 797 900 927
Inactivos 1490 091 1523729
Fuerza de trabajo 1 945 955 2018 444
Ocupados 1 829 928 1 925 652
Desocupados 116 027 92 792

Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos

En el cuadro anterior, cuyos datos se toman de la Encuesta de Hogares de
Propdsitos Mdltiples (INEC 2007), se puede observar en el pais una fuerza
laboral para el afio 2007 de 2 018 444 personas, de las cuales 1 925 652 estan
ocupadas, es decir, son personas que por lo menos trabajaron una hora en la
semana de referencia, o que aunque no trabajaron, tenian un empleo del cual
estaban ausentes por motivos de salud, licencia, vacaciones, paro, etc.
Ademas, se muestra la cantidad de 97 792 personas desocupadas, es decir,
que estaban sin trabajo en la semana de referencia o que estaban disponibles
para trabajar de inmediato.

La fuerza de trabajo se puede dividir por regién y los resultados se muestran en
el siguiente cuadro:

CUADRO NO. 3
Poblacion econémicamente activa por region

Afio 2006 Afio 2007
Urbana 2 567 797 2619 591
Fuerza de trabajo 1211109 1256 278
Ocupados 1137 980 1195948
Desocupados 73129 60 330
Rural 1786 046 1 823 509
Fuerza de trabajo 734 846 762 166
Ocupados 691 948 729 704
Desocupados 42 898 15 890

Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos

El total de la poblacion econémicamente activa se ubica en la zona urbana en
un porcentaje de un 58 por ciento, mientras que en la zona rural se ubica un 42
por ciento.

Del total de la poblacibn econémicamente activa de nuestro pais, la tasa de

ocupacion tiene un comportamiento diferencial por los diferentes grupos de
edad. En el Cuadro No. 4 se muestran las tasas de participacion y ocupacién
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de los distintos grupos, notandose una clara mejoria para el afio 2007 en
comparacion con el afio 2006:

CUADRO NO. 4
Indicadores de fuerza de trabajo por edad y afo

Grupos de edad y Tasa neta de Tasa de Tasa de
afnos participacion ocupacion desempleo

Total del pais

2006 56,6 53,2 4,4

2007 57,0 54,3 4,6

De 12 a 17 afos

2006 14,4 11,4 20,6

2007 12,4 10,5 15,3

De 18 a 24 anos

2006 63,5 55,6 12,4
2007 65,2 58,7 10,0
De 25 a 39 anos

2006 76,2 73,1 4.0
2007 77,5 75,0 3,3
De 40 a 59 afios

2006 70,5 68,3 3,1
2007 70,0 68,4 2,3
De 60 afios 0 mas

2006 24,7 23,8 3.8
2007 25,8 25,5 1,3

Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos

Las tasas netas de participacion refieren al porcentaje de la fuerza de trabajo
con respecto a la poblacion de 12 afios y mas. La tasa de ocupacion refiere al
porcentaje de la poblacion ocupada con respecto a la poblacién de 12 afios y
mas. Y por ultimo, la tasa de desempleo corresponde al porcentaje de la
poblacién desocupada con respecto a la fuerza de trabajo.

Por tanto, de acuerdo a las estadisticas presentadas, la poblacién
econdémicamente activa que representa la generacion Y para el afio 2007 es de
aproximadamente 771 914 personas que se encuentran ocupadas y que tienen
edades entre los 12 y los 28 afios.

Como puede observarse, los grupos que contienen a los jovenes de la
Generacion Y son los que mantienen porcentajes mayores de participacion con
respecto a la fuerza laboral y la poblacion ocupada. No obstante, también el
porcentaje de desempleados con respecto a la fuerza laboral total, es el mas
grande para los mismos grupos.
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Consumo de bienes y servicios

Los jovenes de la Generacién Y han sido definidos como la generacion de la
tecnologia, elemento que segun Rodriguez (2007) es uno de los mas drasticos
que permiten apreciar el cambio. Los jovenes utilizan teléfonos celulares,
computadoras e Internet igual que las otras generaciones utilizaban juguetes
convencionales. Por tanto las empresas dedicadas a producirlos no se cansan
de disefiarlos cada dia mas dinamicos, con méas funciones, con elementos
adicionales, etc., para que sean mas llamativos y atractivos. Por otro lado, los
videojuegos son cada vez mas dinamicos y se puede apreciar en ellos las
nuevas ideas tecnoldgicas. La venta se incrementa enormemente afio con afo
y se dispone de al menos diez juegos nuevos por afio para cada tipo de
dispositivo.

Rodriguez (2007) dice que el mundo digital ha sustituido en todos sus aspectos
al mundo convencional. La multimedia sigue avanzando y ahora, con los iPods,
todo se hace cada vez mas interactivo. En cuanto a la television, la nueva
generacion ha crecido con los “reality shows”. Rodriguez (2007) afirma que los
jovenes estdn mas abiertos a las relaciones interculturales, ya que les gusta
compartir experiencias y cultura del mundo aprendiendo todo sobre otros
lugares.

De la misma forma, los jovenes ven en la drogadiccion, el alcoholismo y la
prostitucibn males sociales que han estado presentes desde siempre.
Enfrentan también el problema de la obesidad, causado tal vez por el abuso de
la comida rapida o “fast food”, que ha pasado a ser parte de su dieta comun.

Con respecto a la moda, Rodriguez (2007) afirma que los jévenes de la
Generacion Y tienen un gusto por lo nuevo y extravagante y por todo aquello
gue parezca futurista. También reconoce que a veces tienen la tendencia de
volver a las modas del pasado, incluyendo todo tipo de atuendos desde
zapatos y carteras hasta prendas de vestir.

A esto Salt (2008) agrega que estos jévenes han caido en el consumismo y
han hecho evolucionar a muchos sectores, principalmente el tecnolégico, ya
que cada dia se hace mas necesaria la invencion de nuevos juegos y
productos para satisfacer su imaginacion.

Segun Arredondo (2006), el tipo de publicidad con que se llamaba la atencion
de las generaciones anteriores estaba lleno de publicidad electrénica, que ya
no satisface a la Generacion Y. Esta quiere algo mas que la informacion
expuesta. Ya no es tan facil llamar la atencion de este grupo de jévenes que
conforman la Generacion Y.

Arredondo afirma también que esta generacion busca ahora la experiencia
tanto en la compra como en el consumo de los productos o servicios y ademas
busca apoyo para comentar y discernir las decisiones que desean tomar. Esta
generacion ya no es vertical, es decir, ya no cree todo lo que le dice la
publicidad. Ahora busca la validacion con amigos o conocidos que pertenezcan
a su misma generacion.
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Gracias a la tecnologia, los jévenes de esta generacion compran a través de
sitios de la red donde los consumidores opinan sobre sus experiencias de
compra y uso. Algunos de esos sitios son e-Bay y Amazon.com, sitios que han
sido muy visitados y son innovadores no por sus canales de distribucion, ni por
su mercadotecnia, sino porque les brindan a sus clientes una experiencia que
va mas alla del producto y del precio. El sistema de Amazon.com, incluso, llega
a conocer a la persona mientras mas compre, y luego le envia sugerencias de
articulos que le puedan interesar.

CAPITULO 4

Retos y soluciones de las empresas

Tal y como se ha mencionado a lo largo del desarrollo del articulo cientifico, las
empresas estan tratando de entender lo mejor posible las caracteristicas de los
jévenes de la Generacién Y, a fin de hallar la manera mas efectiva de retener el
talento que poseen, producto del conocimiento que han adquirido por su
particular desarrollo desde la nifiez.

Por tanto, los directivos buscan adoptar un estilo de comunicacion y liderazgo
que se oriente a integrar activamente en las dinamicas de trabajo a los
empleados recién llegados, los cuales, por ser jovenes, todavia no tienen
autonomia ni criterio profesional para tomar decisiones de forma
independiente.

Hays (2006) afirma que los jovenes de la Generacion Y se preocupan por su
futuro en el siguiente orden: la carrera profesional es la primera de sus
preocupaciones, luego esta la salud y en tercer lugar, esta el balance entre su
vida personal y su vida laboral.

Recomendaciones para atraer la fuerza laboral de la Generacion Y

Atraer el talento de los jévenes de la Generacion Y puede llegar a convertirse
en un ejercicio muy costoso, particularmente cuando no se obtienen los
resultados esperados. La pregunta que hace Hays (2006) es: “¢Cual es la
forma mas eficiente de atraer a los jovenes de la Generacion Y?”

Hays dice que muchas de las reglas que se utilizaban antes para reclutar no
funcionan para atraer a los jévenes de la Generacion Y.

El posicionamiento de la marca es un componente esencial para atraer a estos
joévenes, que es importante para los candidatos potenciales por su influencia
directa sobre ellos. La Generacion Y tiene mas informacioén al iniciar su carrera
gue ninguna otra generacion antes. Estos jovenes investigan la compaiiia y se
forman sus propias opiniones acerca de ella para comparar con las opiniones
qgue han escuchado en el mercado y estar seguros de que van a ofrecer sus
servicios en una empresa positiva y en linea con su cultura.
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Segun Hays (2006), las compafiias deben cuidar la informacion que proyectan,
ya que aunque para ellos cada cliente es un empleado potencial y su punto de
vista y la interaccion con ellos puede ser una oportunidad para establecer o
demostrar la marca, esa interaccion debe caracterizarse por la integridad, ya
que el candidato potencial de la Generacion Y va a notar la falta de honestidad.

Otro aspecto importante para atraer a los jévenes de la Generacion Y es la
promocién de un moderno ambiente de trabajo con tecnologia y constantes
desafios. Los candidatos van a sentirse atraidos por aquellos empleadores que
puedan satisfacer sus intereses y utilizan en sus ambientes de trabajo una
variedad de tecnologia moderna.

Hays (2006) afirma que el proceso de reclutamiento debe utilizar una moderna
tecnologia que incluya una fuerte presencia de la Internet. Cuando se les
solicita a los candidatos una direccion electronica o un numero telefonico de
contacto, se les debe dar seguimiento, ya sea que se les contrate o no. Para
los jovenes de la Generacion Y, este seguimiento demuestra por parte de la
empresa honestidad y respeto, valores que son importantes para ellos.

Cualidades de los jovenes que atraen a los empleadores

Después de entrevistar a cien empleadores, Hays (2006) listo los diez atributos
gue mas contribuyen a obtener una impresién positiva de los candidatos en
una entrevista de trabajo:

1. Confianza, felicidad y actitud positiva.

2. Presentacién fuerte, en términos de habilidades de comunicacion,
vestimenta y saludo con la mano.

3. Ejemplos de la vida real para respaldar algunas respuestas.

4. Habilidad para demostrar por qué ellos resaltan como candidatos.

5. Claros planes o aspiraciones de carrera profesional.

6. Demostracion de entusiasmo y pasion por el puesto que estan
solicitando.

7. Habilidad para comunicar los beneficios que ellos pueden brindarle al

negocio de la empresa.

8. Obvia preparacion anticipada sobre posibles preguntas que pensaron
podia hacerles el entrevistador.

9. Buen entendimiento del puesto que estan solicitando

10.Evidencia de ser buenos oyentes de lo que se les pregunta o cuenta
sobre la empresa 0 su experiencia.

Recomendaciones para los directivos de las organizaciones

En cuanto al reclutamiento, Simon (2006) dice que es previsible que el
mercado laboral se vea reducido en los proximos afios, sobre todo en lo que
refiere a la contratacion de jovenes. Asimismo afirma que con el paso del
tiempo, se ha notado un descenso del requisito de experiencia como condicion
para cubrir los puestos.
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Las empresas buscan trabajadores con los cuales puedan construir una cultura
organizacional que esté en concordancia con sus competencias y su forma de
vida.

Los candidatos potenciales mas cotizados son sensibles a determinados tipos
de oferta, en las que predominan una interaccion con la tecnologia, lo cual
demanda rapidos canales de comunicacién, a distancia y con provision de
informacion y retroalimentacion frecuentes acerca del proceso de seleccion al
cual se incorporan. El criterio de permanencia que tradicionalmente ha
condicionado los horarios de los trabajadores no parece tener influencia sobre
los jovenes, que desde su cultura tecnolégica valoran los horarios flexibles con
la posibilidad de auto-organizarse en su trabajo.

Segun Simédn (2006), este hecho, unido a la corriente actual de la flexibilizacién
del entorno laboral, hace que las empresas deban desarrollar una cultura de
valoracion de rendimiento basada fundamentalmente en la consecucion de
resultados utilizando como base, competencias y codigos de valores
corporativos.

Agrega que la desvinculacion de los jovenes con la empresa no tiene las
mismas connotaciones que tenia en las generaciones anteriores, para las que
el hecho de cambiar de trabajo implicaba un trauma tanto en el trabajador
como en su entorno inmediato. En estos casos, el proceso de entrevistas de
salida, que es una practica habitual en muchas empresas en los Ultimos afios,
se convierte en una funcion muy importante, ya que documenta las razones por
las cuales no se pudo retener al talento Y, clave para las compafiias, sobre
todo considerando una previsible escasez de profesionales en el futuro.

Debido a esta gran rotacion, Simon (2006) les recomienda a los directivos de
las empresas facilitar clubes de “empleados viejos”, de manera que puedan
mantener redes sociales con ex empleados a lo largo del tiempo. Esto supone
un cambio de mentalidad por parte de la organizacion con respecto a los
procesos de salida que han existido hasta ahora, donde el peso del valor de la
lealtad condicionaba en extremo la relacién con los antiguos empleados.

Mecanismos de retribucion por rendimiento

Segun Simoén (2006), los mecanismos de retribucion de los jovenes de la
Generacion Y deberian adaptarse a la cultura del rendimiento y los resultados,
lo que conllevaria a un incremento de los componentes de variable, que no
tiene que ser necesariamente en cantidad, aunque si en calidad. De esta
forma, los jovenes se verian motivados a cumplir, producir y ganar.

Asimismo, debe considerarse que estos jovenes no estan interesados en una
compensacion a largo plazo. Como no contemplan su carrera profesional con
perspectivas de permanencia, la retribucibn a largo plazo puede verse
minimizada en el valor intrinseco que representa. Por el contrario, esta
generacion valora mucho la personalizacion de la retribucion y la adaptacion a
sus intereses y preferencias en cada momento. Se podria esperar un
incremento de los planes de compensacion flexible.
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Simén (2006) asegura que en algunos paises desarrollados, donde prevalece
el gusto por el bienestar material, se han empezado a imponer otras formas de
satisfaccion que van mas alla de los incentivos puramente materiales. Como ya
se mencionod, estos jovenes esperan que se atiendan sus intereses por lo que
exigen flexibilidad temporal en todos los niveles (periodos sabaticos, horarios
especiales, etc.).

Recomendaciones para retener a la Generacion Y

Los jovenes de la Generacion Y pueden ser administrados en forma razonable,
pero esperan reciprocidad por parte de sus empleadores. Si esa reciprocidad
no les es provista, buscan el camino para dejar la empresa. Segun Hays
(2006), los empleadores necesitan ofrecerles a los jovenes de la Generacion Y
direccién y buscar formas para retenerlos, dentro de las cuales se recomiendan
lo siguiente:

» Un liderazgo fuerte. Esto es importante porque la Generacion Y admite
que le agrada tomar riesgos. Generalmente, estos jovenes saben bien
como desean hacer progresar su carrera, pero no tienen un plan a corto
plazo para lograrlo. Los gerentes pueden ofrecerles consejo y apoyo
para que alcancen sus metas y progresen en sus carreras profesionales.

e Supervision regular del desempefo. Los objetivos y metas de la
Generacion Y guian a estos jovenes para progresar en su carrera.
Desean moverse rapido y obtener resultados inmediatos. Por tanto las
empresas necesitan una estructura con etapas especificas en la carrera
donde el joven pueda ver que ha crecido en sus metas personales.
Debe ayudarseles a alinear su papel actual con sus aspiraciones de
carrera y capacitarseles para que hagan uso de sus habilidades y
cualidades, por las cuales puedan establecer las responsabilidades que
les ayudaran a crecer en el futuro.

 Ensefianza y desarrollo. Esto se puede lograr ofreciendo programas
regulares para que estos jovenes de la Generacion Y desarrollen sus
carreras dentro de la organizacion. Desean aprender en forma continua
nuevas destrezas y es muy importante que la compafia les ofrezca la
oportunidad de hacerlo. Esta capacitacion y desarrollo profesional
pueden lograrse simplemente estableciendo un programa interno de
supervision, u ofreciendo cursos formales estructurados por medio de
proveedores externos.

* Honestidad y respeto de parte del empleador. La Generacion Y es fiel a
un empleador honesto y respetuoso que apoya los valores de la
compafia, cumple las promesas, atiende las necesidades y toma en
cuenta las habilidades individuales, asi como las metas y expectativas
de los jévenes.

» Patrones flexibles de trabajo. Como se dijo anteriormente, los jovenes de
la Generacidon Y creen en un balance entre la vida y el trabajo; esto no lo
ven como un beneficio de una empresa, sino como algo que debe ser.

* Revisién de la opcion vida-trabajo. Esto debe hacerse a intervalos
regulares para garantizar que los jovenes estan llenando sus
necesidades. Se les debe ofrecer, en la medida de lo posible, distintos
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puestos en diferentes localidades u oficinas, asi como traslados entre
departamentos o la opcién de trabajar desde sus hogares.

Buenas condiciones de trabajo usando la mejor tecnologia moderna
posible.

Reconocimiento y recompensas. Es necesario asegurarse que los
empleados de la Generacion Y participen en el establecimiento de ese
reconocimiento y recompensas.

Salario competitivo. La Generacién Y estd menos motivada por el dinero
que las generaciones anteriores. De acuerdo con la encuesta de salarios
de Hays del 2005, los salarios se incrementaron entre el tres y el seis
por ciento, en promedio, en comparacion al afio anterior de la encuesta.
El salario no es el principal motivador para la Generacién Y, pero debe
ser competitivo ya que a los jovenes les gusta sentirse que laboran para
una empresa que paga dentro de los rangos salariales actuales.

Recomendaciones para administrar a la Generacion Y

De acuerdo con Deloitte (2005), algunas formas practicas de administrar a los
jévenes de la Generacion Y cuando se incorporan en la fuerza laboral son las
siguientes:

v

AN

Proveer experiencias atractivas que desarrollen habilidades transferibles
haciéndolos a ellos mas versatiles, lo cual incrementa sus ventajas
sobre los demas.

Proveer un fundamento para el trabajo que ellos realizan y para el valor
que éste tiene.

Proveer variedad.

Formar equipos de trabajo, teniendo el cuidado de desarrollar las
herramientas y procesos que permitan rapidas respuestas y soluciones
innovadoras.

Proveer un ambiente de trabajo que recompense el esfuerzo
extraordinario y la excelencia.

Poner atencion para ayudarlos a buscar informacion a través de la
Internet.
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CONCLUSIONES

Un grupo generacional se define como un grupo cuyos integrantes
comparten a lo largo del tiempo varias experiencias formativas que los
distinguen de sus predecesores; la simple edad no basta para
considerarse de la misma generacion.

Se han definido cuatro generaciones: La Generacion Tradicional, que
son los nacidos antes de 1946; la Generacion “Baby-Boom”, que son los
nacidos entre 1946 y 1960; la Generacion X, que son los nacidos entre
1961y 1979; y la Generacion Y, que son los nacidos entre 1980 y 1996.

Cada generacion tiene sus propias caracteristicas, motivo por el cual es
necesario compara y analizar los efectos que estas diferencias provocan
en el ambito laboral, social, educacional y familiar.

Los jovenes de la Generacion Y se caracterizan porque desde su
nacimiento han convivido con las nuevas tecnologias de la informacion.
La Internet, las comunicaciones y la informética son parte de su vida
rutinaria.

Todas las caracteristicas que presentan los jovenes Y estan
relacionadas directamente con su acceso al conocimiento y a la
informacion. Por eso, todo lo que escuchan lo pueden comprobar y
cuestionar, si amerita, ya que cuentan con los argumentos necesarios.

Tienen el hemisferio cerebral derecho mas desarrollado, lo cual los hace
mas creativos. Este desarrollo ha sido provocado por los estimulos que
recibieron al estar en contacto desde su nifiez con aparatos y juegos
tecnolégicos como X-Box, Nintendo, VH1, Game Cube, Game Boy, Wi, y
PSP, entre otros.

La dependencia de la tecnologia ha provocado que los jovenes se
acostumbren a vivir pensando que la vida es otro juego mas, creativo y
novedoso, que debe ser superado y ganado. Cuando lo logran esto, lo
normal es desechar el juego y buscar uno nuevo 0 una version
superada. Esto los lleva a tener un comportamiento social inestable, ya
que estan acostumbrados, desde su nifiez, a leer codigos inestables.
Esto provoca que en su vida laboral se sientan comodos de pasar hasta
por tres trabajos distintos en un mismo afo.

En cuanto al establecimiento de relaciones personales formales, no se
interesan por desarrollarlas antes de los treinta afios. Las mujeres tienen
muy clara la idea de postergar la maternidad, ya que eso puede afectar
su desarrollo profesional.

Una vez incorporados en el ambito laboral, no estdn dispuestos a

sacrificar su vida privada y personal por el trabajo que ejecutan. En vez
de ello, desean horarios flexibles para controlar su tiempo, y tener un
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salario competitivo a corto plazo, ya que no creen en sacrificios a cambio
de una posicion a largo plazo, pues no pueden asegurar cual es el lugar
de trabajo que visualizan en el futuro.

Algunas de las expectativas de estos jévenes en el mundo empresarial
son: libertad para la toma de decisiones, ambiente agradable,
oportunidades de aprender y crecer, colaborar en la toma de decisiones,
retroalimentacion continua, comunicacion abierta, respeto a su estilo de
vida y de trabajo, retribucion por los resultados, y flexibilidad en el
horario y el espacio.

Por ello, las empresas deben tratar de atraer el talento de los jovenes
tomando en cuenta que ellos buscan un ambiente laboral informal, un
horario flexible para alcanzar balance entre su vida personal y laboral,
un trabajo por objetivos y no por horario, un trato personal horizontal y
una compensacion mayor a corto plazo.

Las empresas deben ofrecer tareas interesantes, que presenten un reto
para quien las realicen. También deben ser un lugar de trabajo que
represente un orgullo para ellos, donde se sientan importantes.

Para motivar estos jovenes, los principales incentivos a considerar
deben ser, por un lado, la recompensa, que implica que se les
reconozca la creatividad con que ejecuten sus funciones, y por otro lado,
que sientan que las funciones asignadas son importantes para la
empresa.

Otra motivacion son los retos, ya que el desafio es parte de su éxito. El
ambiente de trabajo para lograr alcanzar esos retos debe estar definido
en forma clara mediante objetivos claros y alcanzables.

Ademas sienten motivacion por la transparencia en las relaciones, ya
que quieren jefes justos y comprometidos. Esto incluye muestras de
integridad y ética en la actuacién, porque estos jovenes siempre quieren
escuchar la verdad de las cosas.

Otros factores motivacionales a considerar son: mantener una constante
mentoria con los nuevos ingresos, entrenarlos y darles la oportunidad de
desempefarse en funciones que no conocen, pero que con la debida
capacitacion seran un reto para ellos. Es muy valioso que exista una
concordancia entre los valores y objetivos de la empresa con los
personales, y que se les ayude a alcanzar sus metas personales.

Las empresas que no logran retener a la fuerza laboral Y, se enfrentan a
costos econdmicos altos provocados por la pérdida de personal
capacitado. Los costos de capacitar nuevo personal con cierta
regularidad, la pérdida de tiempo laboral para quienes capacitan, y la
pérdida de imagen de las empresas que venden servicios, ya que deben
conformar equipos de trabajo con personal nuevo que carece del
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conocimiento adquirido, son costos relacionados con la rotacion que se
presenta cuando no se logra retener a los jovenes Y.

Al capacitar a los jévenes Y, los tutores deben adaptarse a la realidad y
deben utilizar las tecnologias existentes para lograr los objetivos que se
planteen. Entre mas se le permita utilizar su creatividad, mayores seran
los resultados obtenidos.

En cuanto al comercio y la publicidad, los jovenes Y son atraidos por
todo tipo de articulos con tendencia futurista y extravagante. Incluso a
veces tienen la tendencia de volver a los tipos de atuendo del pasado.
Sin embargo, no se conforman con comprar todo lo que ven, ya que por
su acceso al conocimiento, tienen la necesidad de comprobar y discernir
la calidad de lo que estan comprando.

Es comun que los jévenes Y compren a través de sitios de la Internet
sus marcas conocidas y comprobadas. Ejemplo de estos sitios son e-
Bay y Amazon.com que son de los mas visitados durante el afio.

En la actualidad, las empresas tienen el reto de tratar de retener el
talento de los jovenes Y. Esta generacion exige que a cambio de su
permanencia en la empresa, la empresa les permita desarrollarse y
aprender, ademas de que provea lo siguiente: honestidad, respeto,
capacitacién y desarrollo, progreso en la carrera profesional, buenas
condiciones de trabajo, reconocimiento y premios, liderazgo y direccion,
revision regular del rendimiento, salarios competitivos y un balance entre
la vida personal y el trabajo.

Para atraerlos y retenerlos, las empresas deben darle especial
importancia a la marca, ya que ella tiene un efecto importante en los
jovenes. Ellos relacionan una buena marca con una compafiia positiva y
en linea con su cultura.

Los jovenes Y que buscan las empresas son los que muestran una
vivencia de los siguientes atributos: confianza, felicidad, actitud positiva,
buena presentacion, habilidades de comunicacion, claros planes o
aspiraciones de carrera profesional, entusiasmo y pasion por el puesto
que pretenden conseguir, preparacion previa sobre algunas posibles
preguntas, buen entendimiento del puesto al cual estan aspirando, y ser
buenos oyentes durante el primer contacto con el entrevistador.

Por tanto, los empleadores que consigan contratar a los jévenes deben
retenerlos ofreciendo direccion, fuerte liderazgo, supervisiéon regular del
desempeiio, ensefianza y desarrollo. Deben mostrarse como
empleadores honestos y respetuosos que ofrecen patrones de trabajo
flexibles en algunos casos, y revisan la relacion vida-trabajo de sus
empleados. Ademas deben proveer condiciones de trabajo modernas,
con tecnologia de avanzada.
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