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Resumen
Los millennials® han comenzado a ser la nueva mayoria en las empresas. La generacién X y los baby
boomers van camino al retiro laboral, y el estilo actual de gestidn de las organizaciones pierde vigencia
porque la forma en la que educaron a las anteriores generaciones y el contexto que les tocd vivir es
muy diferente al que hoy viven los millennials.
En los ultimos anos, antes de la pandemia causada por la Covid-19, uno de los problemas mas
recurrentes para las empresas es la alta rotacién de los trabajadores millennials y la poca fidelidad
laboral que estos manifiestan. Este nivel de rotacion tiene un impacto significativo en la economia de
las empresas, dado que invierten en sus trabajadores, es decir, los reclutan, capacitan y les brindan
beneficios con el fin de fidelizarlos y poder lograr objetivos de largo plazo. Asi, para alcanzar el éxito,
las empresas también tienen que buscar el desarrollo integral de sus trabajadores, quienes buscan no
solo su crecimiento profesional.
El tipo de disefio propuesto para la presente investigacion es no experimental con disefio trasversal
descriptivo. La muestra fue de cardcter no probabilistico. En la encuesta participaron 240 jévenes
millennials con al menos una experiencia laboral y con edades entre los 22 y 34 afios.
La gran mayoria de millennials (93 % de encuestados) tiene un alto nivel educativo (superior concluido
y/o posgrado). La mitad ha tenido dos empleos en los ultimos cinco afios. Las prioridades de estos
jovenes en el dmbito laboral —pudiendo ser mdas de una— son: tener una buena remuneracién (52,5
%), conseguir mejores oportunidades de desarrollo profesional (23,8 %) y lograr un equilibrio entre la
vida personal y laboral (26,3 %).
Al ser la principal fuerza laboral, los millennials constituyen un reto importante para las empresas,
sobre todo en cuanto a fidelizacién y retencién. Para estos jovenes, la remuneracion es un factor
relevante, pero también lo es el desarrollo profesional y la autorrealizacién, por lo que buscaran ello

en su vida laboral, aunque implique cambiar de empleo.
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Introduccién

El logro de objetivos en el ambito laboral tiene una influencia indirecta en las decisiones
cotidianas que toman las personas. Por esta razén, es importante comprender la relacidén que existe
entre las decisiones personales y profesionales, mas adn en un contexto de constante conectividad e
interrelacion.

En ese panorama se enmarca la presente investigacion, titulada “Los millennials ante el desafio
profesional. Analisis en la ciudad de Piura”, la cual aborda las motivaciones de la generacién millennial
en Piura para trabajar, con el fin de obtener conclusiones y recomendaciones para las empresas en
esta ciudad.

El tema resulta de especial interés para las empresas; ya que, al comprender qué buscan los
millennials, y siendo estos la fuerza laboral predominante, podran motivarlos asertivamente y alinear
sus objetivos con los de ellos, favoreciendo su retencidn y cumpliendo ambos sus propdsitos trazados.

La investigacidn tiene por finalidad conocer y analizar los motivos asociados al ejercicio
profesional de los millennials y comprender qué factores prevalecen al momento de elegir un trabajo

y lo que determina su permanencia en una empresa.






Capitulo 1 Fundamentacion

1.1 Planteamiento del problema

En Perd, los jévenes millennials o generacidn Y constituyen el 30,2 % de la poblacion (INEI,
2019). Uno de los problemas mds recurrentes para las organizaciones en los uUltimos afios es la alta
rotacion? de los trabajadores millennials y la poca fidelidad que estos manifiestan. Mientras las
empresas demandan trabajadores proactivos, comprometidos y dispuestos a implicarse en los
proyectos laborales, los jovenes buscan propuestas desafiantes que impliquen lograr un equilibrio
entre su vida personal y laboral.

Ese alto nivel de rotacién laboral compromete significativamente la economia de las empresas,
pues implica una inversion en el reclutamiento de personal, asi como capacitacién y otorgamiento de
beneficios a sus trabajadores, con el fin de fidelizarlos y cumplir con sus objetivos de largo plazo.

Las organizaciones buscan el éxito, pero para lograrlo deben buscar también el desarrollo
integral de sus trabajadores, quienes buscan su crecimiento profesional. En ese sentido, los resultados
obtenidos en esta investigacién podran ser de interés, sobre todo, para el ambito corporativo de la

ciudad de Piura.
1.2 Objetivos de la investigacion

1.2.1 Objetivo general
Analizar los motivos de los millennials en relacidn con su ejercicio profesional en la ciudad de

Piura.

1.2.2 Objetivos especificos
Determinar qué lleva a los millennials de Piura a mantenerse en el trabajo.
Establecer qué determina la satisfaccion laboral de los millennials de Piura.

Conocer qué causa la rotacidn laboral de los millennials de Piura.

13 Justificacion de la investigacion

El valor que actualmente los trabajadores ven en las empresas trasciende la satisfaccién de
necesidades materiales. Las personas se sienten altamente motivadas por la satisfaccién de
necesidades cognoscitivas y afectivas, y si bien buscan que su trabajo sea relevante para el logro de la
mision institucional, esperan que también contribuya con su realizacién personal.

Asi, los trabajadores han experimentado un cambio significativo en cuanto a su permanencia
en una organizacion, y con el ingreso de la generacién Y en las empresas se descubren la necesidad de
atender otros tipos de necesidades no advertidas por la generacién X y los baby boomers.

El andlisis del presente trabajo se centra en los motivos que llevan a los millennials a formar

parte y, sobre todo, a permanecer en una organizacion. A su vez, se busca conocer si las empresas
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deben considerar distintos enfoques directivos, comparativamente con los usados para otras

generaciones de trabajadores.

1.4 Delimitacion de la investigacion

Este trabajo se realizé entre los afios 2019 y 2021, haciendo uso de estudios referentes de la
generacién Y pertenecientes a la comunidad hispanoamericana y que hayan tenido al menos una
experiencia laboral. La investigacion en la ciudad de Piura se realizé antes de la pandemia causada por
la Covid-19, suceso que generd cambios de comportamiento de manera imprevista en el mundo. Uno
de los mayores cambios que ha generado la Covid-19 ha sido el distanciamiento social en las
organizaciones humanas; fendmeno que afecta también a las empresas. Las tecnologias de la
informacién, la comunicacion, y los motivos para actuar de las personas, su retos y expectativas han
impactado en el lugar de trabajo que se realiza ahora de forma remota y no presencial. Estos grandes
cambios suscitados a propésito de la “nueva realidad” en todas las generaciones, y en los millennials
también, no han sido explorados como parte de la presente investigacidon porque trascienden sus
objetivos. Segln el Banco Interamericano de Desarrollo, en 2021 la pandemia implicd la pérdida de al
menos 17 millones de empleos en América Latina y el Caribe, siendo los jévenes los mas afectados
(Gémez, 2021). En Lima Metropolitana, Peru, el 70 % de los jévenes perdieron su empleo; en México,
mas del 12 % de los jévenes empleados en el sector formal perdié su trabajo; y en Colombia la tasa de
desempleo juvenil pasé de 16 % a casi 30 %.

De acuerdo con el INEI (2019), la poblacidn peruana a abril del 2019 es de 32 495 000 personas,
de los cuales el 30,2 % (9 802 000 personas) pertenecen a la generacidn Y, pues tienen entre 18 a 35
afios de edad. De ellas, 4 954 000 son hombres y 4 847 000 son mujeres (véase Anexo 2). En tanto, en
la ciudad de Piura la poblacién asciende a 885 000 de personas (véase Anexo 3).

En Latinoamérica, Peru ha sido uno de los paises con mayor indice de rotacion laboral. Con un
promedio de 20 %, estd por encima de la media de la regidn 10,9 %, seglin un informe de Price
Waterhouse Coopers (PWC) publicado en septiembre de 2019 (Gavidia, 2021).

Para la presente investigacion se aplicé una encuesta a los millennials de la ciudad de Piura en
el periodo septiembre - octubre de 2019, con el objetivo de conocer los motivos que determinan su
satisfaccién y rotacion laboral. El muestreo fue no probabilistico, es decir, se encuesté a personas
cercanas en términos de ubicacidn geografica y de vinculos sociales y profesional del investigador, con
un sesgo hacia el nivel socio econdmico A/B, estos jévenes debian tener al menos una experiencia
laboral y pertenecer al rango de edad entre 22 a 34 afios. Estos resultados no son extensibles a la
realidad peruana o latinoamericana en virtud de la muestra encuestada. Estos resultados solo

representan a este grupo encuestado en especifico.
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Los millennials encuestados serdn agrupados segun el rango de edad al que pertenecen:

Grupo A: millennials entre 22 a 25 afios.

Grupo B: millennials entre 26 a 29 aiios.

Grupo C: millennials entre30 a 34 afios.

El 50 % de los encuestados pertenece al grupo B, el 20 % al grupo A, y el 30 % restante al grupo
C; es decir, la mitad de los encuestados tiene entre 26 a 29 afios.

Segun el INEI (2018), la tasa neta de matricula a educacién superior en todo el pais fue 31,2 %
(porcentaje del total de poblacidon de 17 a 24 afos), siendo Moquegua el departamento con mayor
nivel de educacion superior 45,1 %, Tacna 41,6 %, Arequipa 38,4 %, Ica 38,0 %, Madre de Dios 37,8 %
y Lima Provincias 37,0%. En el extremo opuesto, Loreto y Ucayali 19,3 % presentan las tasas mds bajas.
En el caso de Piura, el 26 % de personas accede a una matricula de educacion superior.

En la presente investigacion, el 52 % de los encuestados tiene educacidn superior concluida; el
41 %, un posgrado y el 6 %, educacion superior no concluida. Es decir, la mayoria de encuestados tiene

un nivel de educacidn alto, distinto a los resultados que presenté el INEl en 2018.






Capitulo 2 Marco tedrico

2.1 Antecedentes de la investigacion

Los antecedentes para el presente trabajo comprenden investigaciones de pregrado, estudios
y articulos académicos internacionales y nacionales.

El principal antecedente que se ha tomado como base para el desarrollo de la presente
investigacion, es la tesis elaborada en Paraguay por Meri y Rios (2018), “Estudio y andlisis de las
motivaciones y percepciones del trabajo en la fuerza laboral millennials”, cuyo principal objetivo fue
analizar las expectativas de trabajo de la generacién Y desde sus perspectivas como fuerza laboral, y
para conocer las causas de la rotacién laboral.

Este trabajo tuvo un enfoque mixto (cuantitativo y cualitativo) y una muestra de caracter no
probabilistico e intencional, con 249 estudiantes. Los resultados de las dimensiones evaluadas
arrojaron que el 68 % de los encuestados tiene entre 22 y 25 aios, 59 % son mujeres, 29 % abandonaria
un empleo en el que no encuentre posibilidades de desarrollo profesional, y 38 % se ve emprendiendo
su propio negocio en los siguientes 10 afos.

A partir de estos resultados, es posible entender que las actitudes de la generacidén estudiada
estan dirigidas a su objetivo deseado, el cual no solo es laboral, sino que esta estrechamente ligado a
sus aspiraciones personales.

Otro antecedente relevante es el estudio realizado por Bergerman y Tantaledn (2016),
“Propuesta de retencidn del talento millennials en la entidad financiera Banco de Crédito del Perud en
el departamento de Lambayeque”, que buscd obtener informacidon para dicha entidad y otras
empresas con el objetivo de conocer el comportamiento, las actitudes y los intereses de la generacién
Y. Se realizé una encuesta a los trabajadores millennials para conocer qué los motiva, qué buscan al
trabajar en el BCP y cudl es su meta laboral en el banco.

Para esta investigacion se aplicé una metodologia mixta (cualitativa y cuantitativa), en la que
el universo fueron todos los trabajadores de las sucursales del BCP del departamento de Lambayeque:
un total de 270 personas. De ellos, 148 pertenecen a la generacion Y, el 56,7 % son mujeres, el 36,7 %
tiene universidad completa, el 66,7 % dijo estar totalmente de acuerdo con su remuneracion, el 56 %
detall estar en total desacuerdo con cambiar su trabajo por una mejor oferta econémica, el 60,7 %
no cambiaria de trabajo por un mejor clima laboral, y el 57,3 % no cambiaria de trabajo si les ofrecieran
una mejor linea de carrera. Solo el 2 % afirmé que cambiarian de trabajo, porcentaje que es
preocupante para el BCP, ya que buscan que todos sus trabajadores estén identificados con los
objetivos de la organizacion.

Los motivos que tienen los jévenes millennials para trabajar en el BCP, son los siguientes: el

valor del trabajo y experiencia laboral; en relaciéon con los motivos extrinsecos los aspectos
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considerados fueron las recompensas y la remuneracién de su trabajo. Y como motivos trascendentes:
son el trabajo en equipo, la identificacidn organizacional y el legado que se trasmite en las personas
que los rodean.

Un estudio interesante es la investigacion realizada en Colombia por Gonzales (2018),
denominada: “Causas de rotacidén de personal administrativo de la generacién Millennial en una
empresa de servicios de telecomunicaciones”. Este estudio centrd su analisis en los motivos de la
rotacion del personal millennial en las areas administrativas de DirecTV Colombia, a través de una
investigacion mixta: cuantitativa por el uso de recoleccidn y analisis de datos de la compaiiia para 2016
y 2017, con un headcount final para 2016 y 2017 de 1132 y 1077 empleados, respectivamente; y
cualitativa por el uso de una encuesta a empleados de las dreas administrativas de la compafiia, con
una muestra representativa de 110 empleados, de universo de 427 empleados de dreas
administrativas, con una participacién del 80 % en la encuesta, con un total de 88 encuestas
contestadas.

Entre los principales motivos de la rotacién se identifican: salario, desarrollo profesional-
personal y ambiente laboral.

Para la generacion Y estudiada, el desarrollo profesional y el balance entre la vida personal y
laboral, son dos de las causas de mayor rotacidn encontradas tanto en el analisis cuantitativo como en
el cualitativo realizado.

Otro estudio significativo es la investigacion desarrollada en el Perud por Mitta (2019), “Gestidn
de millennials en un grupo de organizaciones: ¢ Quiénes son?, ¢ Qué los motiva? Y ¢ Cdmo retenerlos?”.
El objetivo era determinar si las expectativas laborales de estos jovenes son diferentes a las de otras
generaciones, y ademas averiguar como pueden fidelizarlos con politicas y practicas de retencion.

Se aplicd un enfoque mixto y una metodologia exploratoria. Se encuestd a 237 jovenes de 18
a 26 afios de la Pontificia Universidad Catdlica del Perd (PUCP) con al menos una experiencia laboral.
Como conclusiones, los jévenes tienen el impulso de crecimiento por el deseo de su desarrollo
profesional y personal, seguido del salario y porque buscan trabajar en una organizacion con prestigio.
Afadido a esto, los jévenes sefialan que la mejor manera para retenerlos es mediante el otorgamiento
de linea de carrera, retroalimentacion constante, bonos salariales y flexibilidad laboral, asi como de
rotacién de tareas.

Otro antecedente relevante es el estudio de Nufiez, Ravina y Ahumada (2018), titulado “Analisis
de la situacién actual de la felicidad corporativa de los millennials en Espaia, desde el barémetro del
centro de investigaciones socioldgicas”. El objetivo fue analizar el grado de felicidad en los millennials
espafnoles mediante el contraste de las variables demograficas y socioecondmicas que influyen en los
niveles de felicidad. Esto mediante el analisis de los datos ofrecidos por los barémetros del Centro de

Investigaciones Socioldgicas (CIS) en el 2017, con una muestra de 2494 individuos.



23

Una de las principales conclusiones fue que la edad y el nivel de estudios no tienen impacto en
la felicidad de los millennials, pero el género y la situacion laboral, si, ya que las mujeres millennials
son mas felices que los hombres millennials, como también lo son las personas millennials que
trabajan, frente a los que no.

Por otro lado, Alberti (2019) realizé un estudio denominado “Estudio comparativo entre la
motivacién en la vida laboral y personal de los baby boomers con la vida laboral y personal de los
millennials” en Argentina. El objetivo general fue lograr identificar y diferenciar la motivacién laboral
y personal entre los baby boomers y los millennials en la ciudad de Mendoza.

La investigacion fue de tipo descriptiva y el instrumento utilizado para la recoleccion de datos
fue una entrevista estructurada a colaboradores elegidos al azar. Los resultados obtenidos permitieron
identificar todas las caracteristicas y diferencias que tienen estas dos generaciones.

Aungue existe una notable diferencia entre ambas generaciones, en cuanto a motivaciones, la
mayoria de las personas buscan lo mismo, a pesar de ya tener algunos beneficios que le brinda la
empresa, como almuerzo, regalos por el buen desempefio o retroalimentaciones orales (Villalobos,
2017). Todos estan de acuerdo en que les gustaria recibir compensaciones econémicas y algunos otros
gue se les reconozca el trabajo bien realizado, sentirse valorados. Por otro lado, un gran nimero de
personas no son beneficiadas o reconocidas por el correcto trabajo que realizan, generando que
realicen desganadamente su trabajo.

Se puede determinar que aun cuando una organizacion la conformen diferentes generaciones
de personas, es posible motivar a los empleados de igual manera con buenos resultados, y asi lograr
gue estén motivados, contentos y que sean eficientes en su horario de trabajo.

Por otro lado, Begazo & Fernandez (2015) realizaron un estudio en Perd denominado “Los
millennials peruanos: caracteristicas y proyecciones de vida”, que cita investigaciones realizadas para
Semana Econdmica, en conjunto con lpsos Apoyo, segun las cuales el dinero y la estabilidad laboral
son prioridad para la mayoria de millennials peruanos. Estos buscan un trabajo con trascendencia, con
flexibilidad laboral y ven habitual el cambio de organizacién. Sin embargo, la encuesta rompe un primer
mito, al concluir que a la generacion Y si le importa el dinero: los resultados sefialan que por dinero un
millennial se queda en un centro laboral y que el sueldo es uno de los tres principales factores que le
interesa al momento de buscar un trabajo.

Ademas, la encuesta concluye que la generacién Y peruana esta dispuesta a trabajar horas

extra para ascender mas rapido. Se concluye también que requieren continua retroalimentacion,

fuerte liderazgo y constante aliento de parte de sus lideres. Estos jovenes usuarios de las nuevas
tecnologias tener horarios flexibles y facilidades para trabajar desde casa.
Otro antecedente relevante es el estudio desarrollado en Argentina por Horikian (2017)

llamado: “Evaluaciones de desempefio y millennials: el valor del feedback en las generaciones mas
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jovenes”. El principal objetivo fue analizar de qué modo es conveniente adecuar las evaluaciones de
desempeiio para que sean mas efectivas de cara a las preferencias y necesidades de los millennials.
Fue una investigacién tedrica descriptiva en dos etapas: la primera cualitativa por medio de entrevistas
de profundidad, la cual arrojé datos respecto a los comportamientos y preferencias de los
entrevistados; y una segunda cuantitativa por medio de una encuesta, la cual buscé entender con qué
intensidad se da lo relevado en las entrevistas de profundidad.

Actualmente existe una necesidad insatisfecha para muchos millennials, debido a que las
evaluaciones de desempefio no se ajustan a sus preferencias de retroalimentacion, ni tampoco actdan
como motor de motivacidén para las generaciones mas jovenes. Se cree que redisefiando dichas
evaluaciones se cubriria la necesidad de retroalimentacién mas frecuente y, al mismo tiempo, se

promoveria la motivacién de los empleados por medio de la generacion de nuevos desafios.
2.2 Bases tedricas

2.2.1 Fundamentos y marco conceptual de la accion humana

En una organizacion, la accion directiva cobra sentido por el aprendizaje constante al que esta
sujeto el ser humano, y ademas porque genera un impacto en la calidad del compromiso de las
personas. Al respecto, Ferreiro & Alcazar (2016) consideran: “No podemos afirmar que el hombre es
un ser terminado, que no le falta crecer, pues significa que estariamos plenamente satisfechos, que no
sufrimos carencias, que no nos hacen falta cosas y que no tenemos necesidades” (p. 24).

2.2.1.1 Tipos de necesidades humanas. Juan Antonio Pérez Lopez® postula tres tipos
de necesidades: materiales, cognoscitivas y afectivas, las que influyen en los tres motivos que
tienen las personas para tomar decisiones.

2.2.1.1.1 Necesidades materiales. Son aquellas que se relacionan con el mundo material
sensible. Como indican Ferreiro & Alcazar (2016, p. 25):

[...] lo comun a todas estas necesidades es que se satisfacen desde fuera de nosotros mismos, a través

de la interaccion de los sentidos con el mundo fisico que nos circunda. Significan la posesion de cosas o

la posibilidad de establecer relaciones sensibles con las cosas.

De esa manera, el impulso del trabajador para seguir en una empresa seria la satisfaccion que
le genera tener un buen sueldo, un seguro de salud y otros beneficios que la empresa le pueda ofrecer
para satisfacer sus necesidades materiales.

En ese sentido, algunas empresas, con el objetivo de aumentar su productividad, ventas o
utilidades, brindan incentivos o bonificaciones para motivar a sus colaboradores, resultando

beneficiados tanto el colaborador como la empresa.
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2.2.1.1.2 Necesidades cognoscitivas. Son aquellas relacionadas con el conocimiento
operativo, control de la realidad, y capacidad de realizar cosas y conseguir objetivos. Sefialan Ferreiro
& Alcézar (2016, p. 26) que estas necesidades

[...] se satisfacen en la medida que somos mas capaces de controlar la realidad que nos rodea o de

comprenderla mejor [...] Esto puede aplicarse a los conocimientos necesarios para trabajar en una

empresa: el desarrollo profesional otorga seguridad y poder para hacer todo lo relacionado con las

funciones que uno desempefia. Esta necesidad de conocimiento, de aprendizaje, abre todo el campo de

la cultura humana que también puede buscarse por si misma, por la satisfaccion que produce, con

independencia de su eventual utilidad practica.

Desde esta perspectiva, la necesidad cognoscitiva afecta al compromiso normativo, entendido
este como la obligacidn de la persona producto de actos voluntarios, explicitos e irrevocables que, muy
posiblemente generan que el colaborador no pueda dejar su empleo, debido a la inversién por parte
de la empresa de capacitarlo y otorgarle responsabilidades para lograr objetivos a largo plazo, con lo
qgue renunciar significaria una falta de lealtad hacia la empresa. Asimismo, este sentimiento de no
poder dejar el empleo puede estar influido por el tiempo que lleva trabajando en la empresa.

2.2.1.1.3 Necesidades afectivas. Son, como sefialan Ferreiro & Alcazar (2016, p. 26), las
necesidades “[...] ligadas al logro de las relaciones satisfactorias con otras personas, a la certidumbre
de que no somos indiferentes para los demas, de que nos quieren como personas”. Es decir, es la
seguridad de ser apreciado por ser quienes somos y no por tener determinadas cualidades o porque
seamos Utiles.

Resultard interesante, a la luz de esos conceptos, evaluar cuales son los tipos de motivos
preponderantes de los millennials en el ambito laboral de la ciudad de Piura.

Ferreiro & Alcazar (2016, p. 26) afiaden:

La felicidad y la relacidn satisfactoria con las demas personas son las dos caras de una misma moneda.

La sintesis de ambas es la alegria y la paz, expresion del orden interior en la persona y de su relacién

armoniosa con el resto de la realidad.

La empresa se debe preocupar por el bienestar de sus colaboradores para generar un
compromiso afectivo. En tanto, los trabajadores necesariamente deben sentir que la organizacién a la
gue pertenecen los tiene en cuenta y se preocupa por como serian afectados si la empresa o jefe
tomara una mala decision.

La organizacién debe desarrollar planes que promuevan la comunicacién horizontal entre
colaboradores y jefes, mejorando la relacién entre ellos y logrando que los objetivos de la empresa
estén alineados a los de sus colaboradores, a fin de buscar el beneficio y bienestar de ambas partes.

De esta manera, el personal se sentira satisfecho y orgulloso de formar parte de la organizacion.
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2.2.1.2 Relacidn entre las necesidades humanas. Ferreiro y Alcazar (2016, p. 27) consideran

[...] son diferentes las satisfacciones que operan en cada uno de los planos de las necesidades humanas.
El placer es resultado de la satisfaccion de necesidades materiales; la seguridad o sensacién de poder es
resultado de la satisfaccion de necesidades de conocimiento; |a alegria y felicidad es la satisfaccién de

las necesidades afectivas.

Las personas tienen necesidades materiales, cognoscitivas y afectivas, unas mas relevantes

gue otras, dependiendo del contexto en el que estén, las cuales generan satisfaccion.

Ferreiro y Alcazar (2016, p. 28) contintan:

[...] el tener se subordina al saber, al saber hacer, y no al revés. Considerar el tener como fin del saber
es ignorar la limitada capacidad de consumo —aunque solo fuera por la escasez de tiempo— que tiene
el hombre, precisamente porque tenemos cuerpo, y el cuerpo es limitado. Es el tener el que debe
subordinarse al hacer. Las cosas que tengamos deben ayudarnos a poner nuestro conocimiento en
accion, a poder hacer mas. Ese es el plano de la capacitacion y del necesario desarrollo profesional que
nos permite ser mas eficaces, asi como también lograr lo necesario para satisfacer las necesidades

materiales.

En ese sentido, el desarrollo profesional permite saber hacer las cosas, pero no con la finalidad

de hacer mas, sino de hacerlo mejor. Por ejemplo: el saber comer tiene como finalidad comer mejor y

no comer mas cantidad.

Como el ambito de las necesidades psico-corpéreas es el tener, el ambito de las necesidades
cognoscitivas es el saber hacer, y el ambito de las necesidades afectivas es el plano del ser, podemos
concluir que el tener, se ordena al saber-hacer, y este se ordena al servir. Una persona que no sirve a
los demas, dificilmente se dara cuenta de que los demas la sirven, de que la aman. (Ferreiro y Alcazar,

2016, p. 30)

Este es un punto muy relevante para tomar en cuenta, ya que los tres ambitos de las

necesidades humanas atienden al desarrollo integro de la persona, satisfaciendo sus necesidades

psico-corpdreas, cognoscitivas y trascendentales.

2.2.1.3 El crecimiento de la persona. De acuerdo con Ferreiro y Alcazar (2016, p. 30),

[...] el modo de ser de la persona tiene tres dimensiones fundamentales, cuerpo —incluye el
psiquismo—, inteligencia y voluntad [..] No es un ser terminado, sino incompleto que debe
perfeccionarse por medio de su accidn y su trabajo. El hombre no estd hecho para alcanzar un equilibrio

estatico, ha de crecer buscando una mayor plenitud.

Asi, el hombre busca el crecimiento en todos los aspectos de su vida y estar en constante

cambio para su mejora continua.
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2.2.1.4 Balances en la organizacion. De acuerdo con lo que plantean Ferreiro y Alcazar (2016,
p. 44) siempre debe existir equidad horizontal entre la empresa, los colaboradores y los clientes, es
decir, entre lo que se da y lo que se recibe. Es irreal exigir recibir alta productividad a cambio de
entregar baja atencion a las necesidades de los empleados.

Las empresas pueden ofrecer a sus empleados satisfacer sus necesidades humanas:
materiales, cognoscitivas y afectivas, esto es sindnimo de reduccidn en la rotacion laboral en el largo
plazo.

La organizacion puede dar a sus empleados:

=  Enelnivel de necesidades psico-corpéreas, la empresa puede ofrecer a sus colaboradores

una remuneracion econdmica, cobertura de salud, asignacién familiar y otros beneficios.

= En el plano de necesidades cognoscitivas, la empresa puede brindar actividades que

permitan desarrollar las capacidades de hacer y saber de sus trabajadores: entrenamiento en

el puesto de trabajo, rotacion de puestos, capacitaciones, etc.

=  Enelnivel de las necesidades afectivas, la empresa puede interesarse en sus trabajadores

genuinamente, apoyarlos en sus problemas personales, generarles seguridad; esto se

manifiesta en el desarrollo de un buen ambiente laboral.

Los empleados pueden retribuir a la organizacion:

=  En el plano de las necesidades psico-corporeas, el colaborador puede cumplir las tareas

encomendadas o resultados.

=  En el nivel de las necesidades cognoscitivas, el trabajador puede aportar conocimientos,

ingenio, creatividad y capacidad de resolver problemas. En definitiva, puede contribuir a que

el sistema productivo sea mas eficaz.

= Enelplanode las necesidades afectivas, el colaborador puede ofrecer lealtad y confianza,

identificacion con los objetivos de la empresa y sus compafieros, entusiasmo por su trabajo y

por la empresa de la que forma parte.

A la luz de esta informacién, vistas las caracteristicas de la investigacion, se usard para
establecer andlogamente una comparacién distintiva entre las buenas practicas que tienen las ocho
mejores empresas en Peru, segln un estudio publicado de GPTW (Great Place To Work, 2020), y lo que
busca la muestra, ya que no se hard uso de esta herramienta, pero nos ha dado la luces para realizar

este cuadro comparativo, que se plantea en el capitulo 5.

2.2.2 Las generaciones y sus caracteristicas
En el ambito de las organizaciones, la turbulencia generacional o solapamiento generacional
es entendida por Molinari (2011) como una “convivencia dentro de las empresas de una diversidad de

sujetos laborales que pertenecen a distintas generaciones y que por ende tienen creencias, valores y
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comportamientos diferentes sobre y en el trabajo” (p. 24). La autora distingue al menos cinco
generaciones vigentes que se explican a continuacion.

2.2.2.1 La generacion silenciosa (nacidos entre 1928-1945). Generacién nacida durante la
época de auge de los conflictos bélicos en el mundo. Hasta el 2018, en Peru habia mas de tres millones
de personas mayores de 65 afios, cuyas principales caracteristicas son:

=  Seinforman a través de diarios y noticieros.

= Sus actividades principales son la lectura y ver televisidn; es mads, suelen estar suscritos a

televisidn por cable.

= Vigilan sus gastos y ahorran como medio de seguridad para su vejez.

= Utilizan el efectivo para la mayor parte de sus pagos.

=  Cuentan con un ingreso discrecional para dedicarse a actividades recreativas y culturales.

=  Cuidan su salud.

=  Sumejor compafiia en casa son las mascotas.

=  Engrien a sus nietos.

=  Conservan sus valores tradicionales y usan poco la tecnologia.

2.2.2.2 La generacion del baby boom (nacidos entre 1946-1964). Son personas nacidas en la
época de posguerra. Tuvieron mejores oportunidades educacionales, econdmicas y sociales: muchos
estudiaron una carrera. La television, los viajes espaciales y los vuelos transoceanicos ampliaron sus
horizontes. Tuvieron mas conocimiento sobre los derechos de las mujeres y el activismo social. En esta
época nacié la idea de “igualdad de oportunidades” en el trabajo. Sus caracteristicas son:

=  Priorizan la eleccién individual y la libertad personal.

=  Son social y politicamente comprometidos.

=  Son diversos y flexibles.

=  No temen desafiar la autoridad.

=  Positivos y buenos trabajadores en equipo.

=  Competitivos, identifican la valia personal con la posicion laboral y econdmica.

= |nteresados en la salud y el bienestar.

2.2.2.3 La generacion X (nacidos entre 1965 y 1982). Son los hijos de los baby boomers y
padres de los millennials o generacidon Y. Espinoza, Miller, Bateman y Garbett (2014) afirman que la
generacién X tuvo cierta soledad en su infancia, ya que “[...] pasaban mas tiempo en actividades
extraescolares o al cuidado de una nifiera que con sus padres” (p. 48), debido a las altas tasas de
divorcios entre sus padres, lo que los volvié mas escépticos hacia la familia, mds cautelosos al iniciar

una relacién y también mds independientes.
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Tienen una mejor formacion que sus padres: al menos un tercio estudié una carrera o un
posgrado. Y en el ambito laboral, se encontraron con un mercado competitivo y saturado. Sus
principales caracteristicas son:

= |ndependencia, ingenio, creatividad y escepticismo.

=  @Gran capacidad para resolver problemas.

=  Motivaciones realistas mds que emocionales.

=  Tecnolégicamente competentes.

=  Flexibles y productivos.

=  Priorizan un balance entre la vida y el trabajo.

=  QOrigenes diversos.

2.2.2.4 Los millennials (1983 y 2001). También llamada Y, es la generacién mas étnicamente
diversa y con menos limites para viajar, relacionarse y tomar decisiones. Sefialan Espinoza et al. (2014,
p. 49) que los millennials han nacido “con un aparato electrénico debajo del brazo”, por lo que son
expertos en la tecnologia y mucho mas complejos que las generaciones anteriores.

Los millennials también han vivido desastres naturales, violencia e inestabilidad politica.
Proceden de un hogar menos tradicional, donde hay dos sueldos, ya que tanto el padre como la madre
trabajan. Y, al ser tan diversos, los millennials se han incorporado al mercado laboral con una serie de
reglas y expectativas diferentes en relacién con ellos mismos y con los demas” (Espinoza et al., 2014,
p. 50). Presentan las siguientes caracteristicas:

=  Centrados en el “yo”.

=  Expertos en multitarea.

=  Nativos digitales, conectados con el mundo.

=  Concienciados socialmente, comprometidos de manera activa.

=  Sobre estimulados, hiperactivos, con dificultades de concentracidn.

= Tienen doble personalidad: la publica en internet y la personalidad privada.

2.2.2.5 La generacion Z (del 2002 en adelante). Esta primera generacion del nuevo milenio es
nativa digital. A criterio de Espinoza et al. (2014), “han nacido en un mundo lleno de comodidades, es
extremadamente diversa, tanto desde el punto de vista racial como cultural. La emigracion, la
inmigracion y una comunicacién cada vez mas global jugaran un papel fundamental en su desarrollo”
(p. 51). Se les identifica con las siguientes caracteristicas:

=  Tienen una educacién menos homogénea: han asistido a colegios publicos, concertados

o privados, de orientacién muy diversa.

= Escépticos con los sistemas politicos.

=  Conceden menos importancia a la privacidad.

=  Buscan la gratificacién instantanea.
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= Son la primera generacidn nacida en un mundo completamente dominado por Ia
tecnologia.

=  Son respetuosos con el medio ambiente y los recursos naturales.

2.2.3 Generacion Y - Millennials

Segln Crespo (2014), esta generacion constituye mas de un tercio de los trabajadores en el
mundo. La globalizacién y la convivencia con la tecnologia son sucesos importantes de esta generacion.
De acuerdo con Simon & Allard (2007) la generacion Y es la primera en la historia que ha convivido
muy pronto con las nuevas tecnologias de la informacion: Internet y la informatica forman parte su
vida diaria, y condicionan sus habitos de vida, comunicacién y trabajo. Han crecido en una época
caracterizada por los avances tecnolégicos, como las redes sociales, que forman parte de su vida: los
reconocen, utilizan y desarrollan (Barford & Hester, 2011).

Algunas definiciones citadas por De la Cruz (2015, 5°, 7° y 8° parrafo) son:

Segln Goldman Sachs,

[...] un millennial en la actualidad es aquella persona que tiene entre 15 y 35 afos, y cuenta con una

mejor educacion respecto a sus antecesores basada, principalmente, en los aspectos tecnolégicos. Asi

mismo, los describe como liberales -politicamente hablando- y con menos interés en la religion.

En 2013, la encuesta de Great Place to Work para el Peru definié a esta generacién “[...] que
tiene entre 18 y 35 afios, y que es aquella que tiene mas rotacion en los centros de trabajo”.

Otra definicidn es la propuesta por Arellano Marketing: “[...] primera generacién en cumplir la
mayoria de edad en el nuevo milenio”. Ademas, tienen al Internet como herramienta primordial para
diversas actividades cotidianas como comprar, socializar o actividades de ocio.

Futuro Labs, empresa de investigacion y analitica digital, describe a los millennials como “[...]
aquellos que nacieron entre 1984 y 1994, y que fueron testigos de los principales cambios que se
dieron a nivel mundial”.

Chirinos (2009) expone que esta generacion es idealista y por ello busca la felicidad. Estan
conectados todo el dia, son personas que saben trabajar en equipo, que estan orientados al logro de
objetivos y con un pensamiento social.

En opiniéon de expertos, estos jévenes trabajadores podrian tener diferentes valores
relacionados con el trabajo, respecto de sus predecesores. Un estudio descubrié que los empleados
mayores suelen estar mas centrados en el trabajo, mientras que los mas jévenes tienden a centrarse
mas en la familia, o en ambos aspectos (Dessler & Varela, 2011, p. 10).

En el trabajo, los millennials no toleran una estructura rigida y consideran que el respeto por

la autoridad debe ganarse por el conocimiento que se aporta a la organizacién. Aman trabajar en
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equipo, son persistentes y optimistas, y no temen decir lo que piensan. Quieren cambiar el mundo y
marcar la diferencia (Karsh & Templin, 2013, “c”, capitulo 1, documento 13, parrafo 4).

Los millennials son personas que ingresan a una organizacion con un alto nivel de autoestima
como de expectativas, a veces poco realistas, al punto que, si no se cumplen, estdn dispuestos a
cambiar de trabajo. A menudo son descritos con estereotipos como impacientes, acelerados,
egocéntricos, desconfiados, desleales, carentes de reglas, entre otros. Pero escarbar en los defectos
no ayuda a entenderlos ni a explorar sus habilidades.

Araizde todo lo que se puede encontrar en los medios e investigaciones en el mercado, existen
muchos estereotipos acerca de esta nueva generacion. Las humanidades y los medios son consistentes
en la descripcién de algunas caracteristicas que se les atribuyen a los millennials.

Segun Molinari (2011), los millennials tienen claro lo que quieren, y haran todo lo posible para
conseguirlo. Incluso reconocen que pueden establecer carreras sélidas a través de la capacitacion
continuay el desarrollo. Se distingue por ser optimista: piensa que una buena busqueda lo guiara hacia
el empleo que los satisfaga. Los millennials tienden a tener expectativas mas altas en comparacion a
generaciones previas.

2.2.3.1 Caracteristicas de los millennials. A continuacidn, algunas caracteristicas referentes a
esta generacion:

2.2.3.1.1 Perspectiva de un desarrollo de carrera rdapido. Para Burke (2006), los trabajadores
millennials tienen menos paciencia para ascender en la escalera corporativa, pues esperan aumentos
de remuneraciones y promociones en un plazo mas corto. La paciencia no es una virtud suya, y
precisamente por esto tienen una perspectiva de desarrollo de carrera mucho mas rapido y no estan
dispuestos a esperar mucho por una promocidon o aumento. De hecho, hay estudios que demuestran
que los millennials son dos veces mas propensos a cambiar de empleo después de dos afios en
comparacién con los miembros de la Generacidon X (Nielsen, 2015).

De Hauw & De Vos (2010) indica que estas personas esperan el éxito inmediato y asumir rapido
posiciones de responsabilidad, empleando el menor esfuerzo posible. Por ello, se les considera
ambiciosos, y cuando notan que ya no hay oportunidades de crecimiento en la empresa donde laboran,
buscardn otra que si se las otorgue.

2.2.3.1.2 Empleabilidad. Una caracteristica de esta poblacidn es un enfoque mas proactivo
hacia su propia seguridad laboral, a través de la mejora de su empleabilidad para mantenerse
atractivos en el mercado laboral (De Hauw & De Vos, 2010). Esto es, estan en constante busqueda de
trabajos que les permitan descubrir nuevas habilidades y capacidades, para asi asegurarse de seguir
siendo empleables en el ambito laboral.

2.2.3.1.3 Enfasis sobre el balance vida-trabajo. A diferencia de generaciones anteriores, no

estan dispuestos a organizar sus vidas alrededor del trabajo o resignar nada por él, sino que se niegan
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a que el trabajo les quite tiempo para realizar otras actividades. La concepcidn del trabajo para ellos
varia: buscan placer y diversién (Molinari, 2011).
Esta generacidn tiende a presionar a las empresas en la medida que buscan un balance entre la vida
laboral y aquella fuera del trabajo. Tienen un deseo mayor de integrar la vida con el trabajo, hacen
hincapié en un mejor equilibrio entre los objetivos de trabajo y sus metas personales, ellos no hacen del

trabajo su vida. (Hauw & de Vos, 2010, p. 293)

La generacidn Y considera que la gestion del tiempo es delicada, e intentan conseguir que el
trabajo no absorba todo su dia y les otorgue flexibilidad con su vida no laboral.

2.2.3.1.4 Trabajos interesantes y desafiantes. Una caracteristica particular es que son avidos
de nuevos desafios y de aprender constantemente, tienen altas expectativas respecto al salario,
ademas de los beneficios y las oportunidades de la empresa, aunque lo que mas les importa es la
satisfaccién profesional del trabajo que realizan (Burke, 2006).

De Hauw & De Vos (2010), afiaden que, por lo general, buscan mucho mas que un sueldo a
cambio de su desempefio; es decir, persiguen la experiencia. Apuntan a trabajos significativos que les
produzcan satisfaccién personal por encima de un trabajo bien remunerado; buscan empresas que
vayan mas alla del simple hecho de ganar dinero y buscan que estas sean socialmente responsables;
gue la misién y valores de la empresa estén alineados a sus objetivos personales.

2.2.3.1.5 Ambiente y cultura de trabajo. Su principal motivacion es un entorno de trabajo
cooperativo, esperan que sus jefes reconozcan su esfuerzo y los resultados de su trabajo; caso
contrario, se desmotivan, lo cual repercute en las relaciones laborales (De Hauw & De Vos, 2010).

Para ellos, es fundamental un contexto laboral diverso, con un ambiente abierto y
colaborativo. Dadas las redes sociales y la interconectividad, se sienten cémodos en ambientes con
alta diversidad cultural, ya que asumen que esto puede agregar valor a los resultados de su trabajo y
formacion.

Buscan ambientes divertidos, donde puedan relacionarse y retroalimentarse con sus
compafieros de trabajo y superiores, a fin de ubicar rasgos y valores destacables que ellos pueden
admirar. Conciben de modo diferente las figuras de autoridad y de poder, la primera de las cuales se
construye con el ejemplo.

2.2.3.1.6 Relacion con la tecnologia. La tecnologia constituye una muestra de aptitud de
vida, aprendizaje y trabajo. Los millennials han desarrollado la habilidad del multitasking, que consiste
en interactuar y manejar muchas cosas al mismo tiempo, lo cual les permite lograr un balance entre
su vida personal y laboral.

Para estos jovenes, las redes sociales como Facebook, Instagram y Youtube son indispensables
y fundamentales para estimar la opinién de su entorno. Por ello, en el ambiente de trabajo, los

contactos y la participacion social son importantes.
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2.2.3.2 La importancia de los millennials. El mundo del trabajo goza hoy de una diversidad
generacional gracias a la presencia de cambios culturales, productivos, tecnolégicos y demograficos
(Simén & Allard, 2007). Son distintas las interpretaciones que da cada generacidn a sus valores y
prioridades, y la manera como ejercen y viven sus responsabilidades.

Este fendmeno constituye un reto para trabajadores, profesionales, gobiernos e instituciones
educativas. La diversidad generacional se debe enfrentar con conciencia e inteligencia, ya que se
enfrentan peligros y oportunidades necesarios de examinar y entender si se busca maximizar los
beneficios de las perspectivas, experiencias, criterios, reflexiones y actitudes ante la vida en general.

El dmbito laboral puede verse afectado por conflictos producto de las discrepancias de
objetivos, conocimientos y valores de cada generacion.

Sobre el origen de los contrastes generacionales, este varia segun los grupos de edad y temas
especificos que se compare (Stivelberg, 2020). Por ejemplo, la actitud ante la autoridad en el trabajo
esta relacionada con la brecha generacional: los tradicionalistas suelen comprender a las jerarquias
como una fuente natural de liderazgo, pero la generacion X tiende a reaccionar con pasividad ante la
autoridad, identificando muchas veces el liderazgo en funcién de la competencia.

2.2.3.3 Tipos de motivos. Juan Antonio Pérez Lépez distingue tres tipos:

2.2.3.3.1 Motivos intrinsecos. Pérez (1992) considera que esta se basa en la eficiencia, dado
qgue aqui el terreno es mas abstracto y, siendo asi, menos tangible (observable), pues se valora el
resultado interno de la accion. Con esta motivacion, las personas experimentan sentimientos de
libertad de decisién, competencia, sentido y progreso.

Por otro lado, De Seta (2010) sefiala que la motivacion intrinseca proviene de uno mismo, ya
que es el tipo de motivacidn que se siente como una recompensa, es decir, aparece cuando se disfruta
la ejecucion de una accidn.

Desde esta perspectiva, es mds probable que se disfrute las tareas cuando se sienta alegria
gue cuando se experimente tristeza o cdlera. Un ejemplo de recompensa intrinseca seria motivar al
colaborador para disminuir el ausentismo laboral.

2.2.3.3.2 Motivos extrinsecos. La motivacion extrinseca es la fuerza que empuja a la persona
a realizar una accién, aun cuando en el fondo pueda sentirse motivada. Equivale a una condicidn
impuesta desde el exterior para que la persona alcance un objetivo; por ejemplo, una buena
remuneracién motiva a los trabajadores de la empresa a cumplir con un mejor desempefio: de esa
manera, los colaboradores podran solventar y cubrir sus necesidades, generando satisfacciéon. Otro
ejemplo es la seguridad que experimente el trabajador en su puesto, lo cual resulta crucial para ély

para la empresa.
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Asi, es importante tener en cuenta estos indicadores: la relacién entre los supervisores y
supervisados, las remuneraciones, las preferencias, los beneficios, la resolucién de problemas, las
condiciones fisicas del trabajo y por ultimo a las condiciones de seguridad laboral.

2.2.3.3.3 Motivos trascendentes. Pérez (1992) entiende esta como una “consistencia”: valor
que tiene la accién sobre el aprendizaje de la otra persona. Se entiende aprendizaje de modo amplio,
refiriéndose al cambio interno en busca de busca satisfacer necesidades ajenas y no propias. Es decir,
los motivos trascendentes hacen referencia a la generosidad y el espiritu de servicio.

Del mismo modo, Ferreiro & Alcdzar (2016) sostienen que los motivos trascendentes estan
dirigidos a un resultado externo de la persona que actua. Se entiende esto como el beneficio que se
produce en otras personas como resultado de realizar esa accién.

El objetivo de esta accidn es el cambio que produciria en otra persona, cambio que puede
darse en cualquiera de los tres tipos de necesidades: no busco un cambio propio o un beneficio en mi,
sino en el otro.

Amords (2007) comenta la importancia de reforzar la relacién trabajador-empresa, siendo
importante brindarle informacion de lo que ocurre en la organizacion y tener en cuenta las decisiones
que les afectan.

Por otra parte, Llano (2007) observa que los motivos trascendentes se refieren a la actitud del
lider para desarrollar las potencialidades de sus clientes y subordinados. Es el motivo mas fuerte, ya
gue supone formar parte de algo e implicarse con la misién de la empresa. Aqui la persona busca lo
gue mas conviene a la organizacidn, es una motivacion menos egoista, ya que lo que cuentan no son
los intereses individuales, sino los del equipo. Asi, los motivos trascendentes adquieren un nuevo
sentido: buscan beneficiar a otro incluso por encima de si mismo.

2.2.3.4 ¢{Qué buscan los millennials en un trabajo? La revista Ekos Negocios (Forbes, 2017)
sefiala algunos requisitos que buscan los millennials al momento de buscar un empleo:

2.2.3.4.1 Beneficios a la altura de su valor. Los millennials esperan beneficios que retribuyan
el tiempo de trabajo que dedican a la organizacion. Es importante para ellos sentirse valorados.

2.2.3.4.2 Lla lealtad estd por encima de todo. Al igual que en otras generaciones, el 67 % de
los millennials afirma que la lealtad a sus superiores es importante para ellos. De la misma manera,
esperan que sus jefes sean leales con ellos también.

2.2.3.4.3 Opciones de jubilacion. Los millennials son una generacién preparada, buscan un
futuro claro y se preocupan por estos temas, debido a todos los problemas con las pensiones en Peru.

2.2.3.4.4 Habilidad para priorizar la familia. Algunos de estos jovenes estan empezando a
formar sus familias, y por eso es que necesitan un horario flexible que les permita tener un balance

entre la vida laboral y personal.
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2.2.3.4.5 Impacto social. Esta generacidn se caracteriza por ser muy generosa y fomentar el
bien comun de su entorno. Desde esta perspectiva, los jévenes buscan beneficios como el tiempo libre
para realizar actividades de voluntariado o responsabilidad social. En los ultimos afios este tipo de
acciones han sido mas populares.

Robert Walters Group (2017), en la investigacion titulada “Atraer y retener a los profesionales
millennial: el management del futuro” expone que para reclutar a los mejores profesionales millennials
hay que entender qué les motiva. Un salario competitivo, la oportunidad de desarrollo profesional y
un lugar de trabajo que fomente el uso de las ultimas tecnologias son alta prioridad para estos jovenes
ala hora de buscar trabajo. Con esto, recomiendan implantar politicas de desarrollo profesional claras
al momento de anunciar un nuevo empleo. Por otro lado, hay que buscar la retencion del talento, para
lo cual se debe mostrar un compromiso continuo con su desarrollo de carrera, al igual que promover
la colaboracidn y comunicacién con sus superiores de manera regular. Evaluar el desempefiio al menos
cada 6 meses demostrara a los profesionales millennials que su rendimiento y desarrollo profesional
es una prioridad para la organizacién, y ayudara significativamente a su retencién. Asimismo, darles la
oportunidad de ejercer influencia en los proyectos les mantendra altamente motivados.

2.2.3.5 Razones por las que renuncian los millennials. La revista Ekos Negocios (Entrepreneur,
2018) expone los siguientes datos: de acuerdo con una encuesta realizada por Deloitte*, los millennials
representan el 35 % de la fuerza laboral en el mundo, y en menos de 10 afios conformaran el 75 %.

A continuacidn, las razones principales por las que un millennial deja su actual empleo, de
acuerdo con Entrepreneur (2018):

=  Se sienten desmotivados por sus jefes o por sus compafieros. Si notan que algun

companiero o superior finge trabajar mientras los demas cumplen sus deberes laborales, ese

sentimiento de impotencia los desmotiva y los lleva a renunciar.

= No toleran un ambiente laboral rigido. Los millennials buscan un trabajo donde el

ambiente laboral genere buena energia, practicas de motivacién y un espacio que propicie

ideas innovadoras, con un minimo de procesos burocraticos, un equipo de trabajo diverso y

un jefe flexible e inspirador.

=  Falta de reconocimiento laboral. No quieren sentirse como un empleado mas que solo

genera utilidades a una empresa. Buscan un trabajo donde reconozcan sus logros, procuren su

bienestar y se sientan cémodos.

=  Nula flexibilidad. Prefieren horarios flexibles, poder trabajar desde casa, etc.

=  Desbalance entre la vida personal y laboral. Los millennials buscan dar su maximo

potencial en el trabajo, sin dejar de lado su vida privada.

=  Sin posibilidades de crecimiento. En razén del crecimiento profesional que anhelan para

poner en practica sus habilidades, proponer proyectos y escalar.
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Son cuatro las generaciones que permanecen interactuando en el ambiente laboral.

Tabla 1

Comparativo de comportamientos de generaciones

GENERACION
Baby boomers Generacion X Millennials Centennials
(1946-1964) (1965-1979) (1980-1996) (1997-...)
) Seguridad y Balance de vida Experiencia e
El trabajo es... estabilidad y carrera ingresos Ingresos
Desafiante Busca formar
Estilo de liderazgo CO”SE”S? Y pregunta el relaciones mas Desarrollo de
cooperativo trasfondo all4 del trabajo colaboradores
No acostumbra a . -
. iy L Directay Constante e Inmediata, pero en
Retroalimentacion dar ni recibir . . ) . o
ocasional instantanea dosis pequefias

retroalimentacion

Cultura

Satisfaccion laboral organizacional

Trabajar en
equipo

Trabajar en
equipo

Oportunidades
decrecimiento

Prefieren la

Comunicacion comunicacioén

Comunicacion

Se comunican

Se comunican

directay
escrita

mejor mediante

mejor por texto L,
imdagenes

persona a persona

Nota. Sintec Consulting (2019)

2.2.4 Las 7 habilidades necesarias para alcanzar el éxito laboral
Segun Chip Espinoza®, los millennials deberian tener las siguientes siete habilidades para tener
un correcto desempefio en el ambito laboral (Espinoza, Miller, Bateman, & Garbett, 2014):

2.2.4.1 Establecer buenas relaciones. El esfuerzo para establecer buenas relaciones con los
jefes y con los companieros de trabajo debe ser sincero y genuino. El autor recomienda interesarse
sinceramente en los demas, escuchar de forma activa, adaptarse al estilo comunicativo del jefe —
aunque parezca anticuado— v, si es necesario, cambiar su perspectiva.

2.2.4.2 Solicitar informacion. Lo que esta generacidon considera como autonomia muchas
veces el jefe lo interpreta como exceso de independencia. Es por ese motivo que la habilidad de
solicitar informacion es crucial para aclarar responsabilidades, por lo que se sugiere evitar hacer
suposiciones, ser prudente respecto a la situacion y tiempo de los demas, cuidar la actitud, no dejar
pasar el tiempo, tomar notas y estar preparado.

2.2.4.3 Ver las cosas en su conjunto. Es necesario entender la légica de los procesos, asi se
obtiene una vision de conjunto y se logran objetivos. Identificar la funcidn de cada uno en la empresa,
mostrar curiosidad por conocer a fondo la cultura corporativa y considerar el trabajo como un todo.

2.2.4.4 Aprender a concentrarse. Los millennials consideran que son mas productivos al hacer
varias tareas simultaneamente (multitasking), pero los jefes ven esto como estar distraido. Se sugiere
eliminar distracciones al comunicarse, establecer momentos de descansos y clasificar actividades en

dos categorias: trabajo concentrado y trabajo receptivo, segln la matriz concentracion- energia.
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2.2.4.5 Pedir opinidon sobre su trabajo. Dejando de lado el miedo a las criticas negativas, tener
la opinidn sobre el desempefio laboral genera menor incertidumbre y ambigiliedad sobre las tareas y
responsabilidades laborales. Una propuesta es intentar establecer una buena relacién con el jefe antes
de pedirle su opinién, elegir el método de comunicacién acorde a su estilo comunicativo y no intentar
adivinar los pensamientos o cambios de humor del jefe.

2.2.4.6 Ser responsable. Los millennials valoran mucho su tiempo libre, buscan el equilibrio
entre la vida laboral y personal, algo que los jefes podrian percibir como falta de compromiso o apatia.
Para lograr ser responsable y ganar la confianza de los jefes, el autor plantea decidir qué caracteristicas
buscan ser reconocidas, solicitar informacion, ser proactivo, pedir ayuda, asumir su propia carga, y
cultivar formalidad y responsabilidad.

2.2.4.7 Conocer su valia personal. Deben adaptar sus expectativas a las necesidades de la
empresa y preguntarse: {qué logros especificos han conseguido los demds para ascender?, écuanto
tardaron en conseguirlo?, ¢qué cualidades y competencias poseen los directivos de la empresa? Se
aconseja hacer valer sus puntos fuertes, moderar sus expectativas, aprender a conocer su valia

personal, averiguar su lugar dentro de la empresa y esforzarse por hacer lo mejor posible.

2.2.5 Estereotipos de los millennials
Espinoza et al. (2014) mencionan los siguientes estereotipos:
Tabla 2

Estereotipos de los millennials

Valor millennial
Conciliacion de la vida

Estereotipo
Quieren hacer lo que quieran cuando quieran, un

Percepcién del jefe

. . . L . Auténomos.
horario flexible y sin supervision. y el trabajo.
Desean reconocimiento, recompensacion por su Necesidad de Exigentes
trabajo y ascender de puesto rdpidamente. recompensa. & )
Son imaginativos y ofrecen puntos de vista L.
. . Expresidn de las N
diversos, aunque los suelen distraer en procesos Imaginativos.

mecanicos.

propias opiniones.

Son sensibles respecto al trato, necesidad personal
de confianza, apoyo y estima sin pensar en cémo
tratan ellos a los demas.

Necesidad de atencion.

Egocéntricos.

Se resienten ante las criticas negativas, no asumen
sus errores. Solo aceptan halagos.

Necesidad de
reconocimiento.

Suspicaces.

Falta de tino al comunicarse, dejan de lado los

Informalidad. Maleducados.
buenos modales.
Buscan relaciones causa-efecto. Solo ven sus L ,
. . X Simplicidad. Egoistas.
intereses personales, sin pensar en los demas.
Se distraen facilmente, aunque se reconoce su Capacidad de hacer S
Distraidos.

capacidad intelectual y multitasking.

varias cosas a la vez.

Valoran mucho el sentido del trabajo, por eso
demuestran falta de compromiso en las tareas o
responsabilidades que no les interese.

Busqueda de sentido.

Indiferentes.

Nota. Elaboracién propia.
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2.2.6 Obstdculos y expectativas laborales de los millennials

De acuerdo con Espinoza et al. (2014), estos son los obstaculos que los millennials encuentran

en relacion con sus expectativas laborales:

Tabla 3

Obstdculos y expectativas laborales de los millennials

¢Qué esperan los millennials?

¢Qué obstaculos encuentran?

Percepcién de los jefes
sobre los millennials

Tener mas oportunidades.

Saben que les falta experiencia.

Egoistas.

Ser escuchados, ya que no tienen en
cuenta sus ideas o las rechazan.

Que no les tomen en serio sus
superiores o colegas con mas
experiencia.

Egocéntricos.

Ser aceptados, sienten que
subestiman su potencial.

Que no les respeten por su edad
0 poca experiencia.

Egocéntricos.

Ser recompensados por su trabajo.

Que les consideren demasiado
exigentes.

Exigen ascensos,
aumentos salariales o
reconocimiento sin
tener que ganarselos.

Ascender mas rapido, tienen altas
expectativas de su futuro
profesional.

Falta de paciencia cuando no
progresan al ritmo que deberian.

Indiferentes.

Saber como lo estan haciendo.

Recibir criticas constructivas.

Suspicaces ante criticas
negativas, solo quieren
criticas positivas.

Saber lo que se espera de ellos.

Solucionar la discrepancia entre
sus expectativas y las
necesidades de la empresa.

Distraidos.

Tener una buena relacién con los
trabajadores mayores.

Falta de comunicacion con los
trabajadores mayores, debido a
las diferencias
intergeneracionales.

Maleducados.

Poder dar su opinion sobre el
trabajo.

Procesos demasiado rigidos, es
un obstaculo para trabajar de
manera rapida, inteligente y
eficiente.

Auténomos, se centran
en el resultado sin
seguir proceso
propuesto por la
empresa.

Ser valorados, que tomen en cuenta
sus ideas innovadoras, aportar algo
significativo a la empresa.

Saber como actuar, si algo es
apropiado o no.

Demostrar su competitividad y su
valia personal.

Entender la cultura corporativa,
estilo de comunicacién, forma de
vestir, como socializar.

Imaginativos.

Maleducados.

Nota. Elaboracién propia.

2.2.7 Errores frecuentes que cometen los millennials en el trabajo

Segun la publicaciéon de Espinoza et al. (2014), los errores frecuentes que cometen los
millennials en el trabajo son los siguientes:

2.2.7.1 Cambiar constantemente de trabajo. Los millennials deben dejar de cambiar de

trabajo y empezar a mejorar sus competencias profesionales. Estos jovenes buscan experiencia
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laboral, pero muchas veces son impacientes y, si no se sienten cdmodos en su trabajo, lo cambiardn
sin darse la oportunidad de desarrollarse en esa empresa.

2.2.7.2 Solicitar un ascenso en un mal momento o de una forma inadecuada. Se recomienda
investigar mejor las normas de la empresa, ya que el empleador y el empleado estdan comprometidos
en un intercambio de valores, y los millennials deben evaluar el mejor momento y la forma mads
adecuada de solicitar un ascenso. Previamente, deben haber impresionado a sus superiores con su
contribucion personal, resultados, desempefio y valia dentro de la empresa.

2.2.7.3 Esperar que tu jefe se ocupe de ti. Los millennials deben esforzarse en tener una
buena conexién con su jefe y satisfacer sus expectativas, para que ambas partes consigan lo que
quieren y aprendan a contar con el otro.

2.2.7.4 Subestimar a los trabajadores mayores. La generacidon Y en muchas ocasiones tiende
a subestimar a los trabajadores de las generaciones anteriores, por lo que se les recomienda valorar la
opinidon y la experiencia de aquellos que llevan mas tiempo en la empresa, ya que lo mas probable es
gue sus conocimientos les sean Utiles en el futuro.

2.2.7.5 Esperar que el trabajo sea una diversion constante. Usualmente, los millennials
esperan que el trabajo sea divertido. Y aunque siempre habra momentos para socializar y reirse un

rato, estos jovenes deben tener claro cuales son sus expectativas laborales.






Capitulo 3 Marco metodolégico

3.1 Tipo de investigacion

El enfoque usado en la presente investigacion es de tipo cuantitativo, ya que se basa en lo que
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 4) definen como la “recoleccién de datos para probar una
hipdtesis, con base en la medicion numéricay el andlisis estadistico, con el fin de establecer pautas de
comportamiento y probar teorias”.

La encuesta aplicada se realizd con el objetivo de identificar los motivos que tienen los
millennials al elegir un trabajo y qué motivos tienen para cambiar ese empleo. Asimismo, conocer los

factores que determinan la satisfaccidn laboral y la causa de rotacidn laboral de la generacién Y.

3.2 Tipo de disefio metodolégico

El tipo de disefio propuesto para realizar la investigacion es no experimental con disefio
transversal descriptivo, el cual busca recoger informacion en un solo momento, cuyo propdsito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacidn en un determinado momento.

Para la elaboracion de la encuesta de la presente investigacién (Anexo 1), se usé como
referencia la encuesta del analisis “Estudio y analisis de las motivaciones y percepciones del trabajo en
la fuerza laboral millennials” (Anexo 5), desarrollada en Ciudad del Este, Paraguay, por Meri & Rios
(2018). La encuesta utilizada en la presente investigacion ha sido validada por dos expertos, uno en el
area estadistica y otro, en el drea de talento humano (Anexo 2).

La investigacidon no experimental, de acuerdo con Kerlinger (1983), es sistemdtica, pues el
investigador no controla las variables independientes, bien porque ya ocurrieron los hechos, bien
porque son intrinsecamente manipulables. Con ello, el investigador se limita a observar situaciones ya
existentes, dada la incapacidad de influir sobre las variables y sus efectos (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2010).

La presente investigacion comprende la aplicacion de una encuesta a los millennials de la
ciudad de Piura durante los meses de septiembre y octubre del 2019, con el propésito de conocer los
factores que determinan su satisfaccién laboral y la causa de rotacidon. El muestreo fue no
probabilistico, es decir, se encuestd a personas cercanas, estos jovenes debian tener al menos una
experiencia laboral y estar en el rango de edad de entre 22 y 34 afios. Por lo tanto, estos resultados
solo representan a este grupo en especifico.

Las encuestas se realizaron personalmente y a través de internet, haciendo uso del método
bola de nieve, es decir, visitando empresas, voluntariados, amistades y conocidos pertenecientes a la

ciudad de Piura.
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3.3 Poblacion, muestra y unidad de analisis

Para esta investigacion, el universo son los millennials de la ciudad de Piura, y la muestra son
240 personas a las que se les aplicd la encuesta. La unidad de analisis se define en funcion de quiénes
van a ser medidos, en este caso se trata de jovenes de entre 22 y 34 afios que hayan tenido al menos
una experiencia laboral y pertenezca a la generacidon millennial de la ciudad de Piura.

Los millennials encuestados estdn agrupados, segun su rango de edad, en tres grupos:

=  Grupo A: millennials encuestados que pertenecen al rango de edad de 22 a 25 afios.

= Grupo B: millennials encuestados que pertenecen al rango de edad de 26 a 29 afos.

= Grupo C: millennials encuestados que pertenecen al rango de edad de 30 a 34 afos.

3.4 Variables

En la presente investigacion, hay una variable para cada item perteneciente a cada pregunta
de la encuesta, que fue elaborada a partir de un marco teérico.

Para la elaboracion de la encuesta de esta investigacion, se tomdé como referencia la encuesta
de la investigacién “Estudio y andlisis de las motivaciones y percepciones del trabajo en la fuerza
laboral millennials”, desarrollada en Ciudad del Este, Paraguay, por Meri & Rios (2018) (Anexo 5). El
objetivo principal de este estudio fue analizar las expectativas laborales de los millennials, desde su
perspectiva como fuerza de trabajo, ademas de conocer las causas de la rotacién laboral. Ello esta
alineado a los objetivos de la presente investigacion.

Las tres primeras preguntas son de control, ya que evallan cada criterio, que fue elaborado a
partir de un marco teérico.

Para conocer las caracteristicas de la muestra se pregunté lo siguiente:

= Género.

=  Edad.

=  Grado de instruccidn.

=  Antigliedad en su trabajo actual.

=  Numero de empleos en los ultimos cinco afnos.

=  Motivos determinantes para elegir un empleo.

=  Motivos determinantes para cambiar un empleo.

=  Prioridades en su vida.

= (Cébmo deberia ser determinada la remuneracion?

=  Motivos para abandonar su empleo actual para emprender un negocio propio o trabajar

de manera independiente.

= iCOmo se ve trabajando a 10 afios vista?
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é¢Qué debe hacer actualmente o qué esta haciendo para llegar al objetivo indicado en la

pregunta anterior?

Acciones para tener mas dinero.

Acciones para ser un mejor profesional.

Acciones para contribuir al desarrollo de su comunidad.
Trabajo ideal.

Mayor reto en la vida.

3.5 Instrumentos de recoleccion de datos

Se trabajo con una encuesta (véase Anexo 1) que tiene como finalidad obtener informacién de

la muestra (millennials de la ciudad de Piura) con datos como edad, sexo, grado de instruccion,

antigliedad en la empresa y nimero de empleos que han tenido en los ultimos cinco afos.

3.6 Técnicas de analisis

La primera tarea es describir los datos, valores o puntuaciones obtenidas para cada variable,

haciendo uso de tablas de frecuencias.

Por ello, en esta investigacion se utilizd tablas de frecuencia para cada pregunta, con el

propdsito de ordenar y facilitar la interpretacion de los resultados obtenidos de la encuesta. Asimismo,

se realizé tablas de frecuencia por edades, dividiendo la muestra en tres grupos: de 22 a 25 afios, de

26 a 29 afios y de 30 a 34 afos.






Capitulo 4 Resultados de la investigacion

4.1 Presentacion de resultados
El siguiente analisis busca explicar el perfil de los millennials de la ciudad de Piura, siendo

diecisiete los aspectos que fueron evaluados.

4.1.1 Género
Tabla 4

Encuestados segtin género

Cantidad Porcentaje
Hombre 134 55,8 %
Valido Mujer 106 44,2 %
Total 240 100,0 %

Nota. Elaboracién propia.

Se observa que, de 240 jévenes encuestados, el 55,8 % son hombres y el 44,2 % son mujeres.
Sin embargo, en esta investigacién no se tomara en cuenta la distincién de género.
Figural

Comparacion de encuestados seguin género

Género

44% Hombre
56% Mujer

Nota. Elaboracién propia.

En Perd un 59 % de empresas cuentan con politicas de género, pero solo 21 % tiene a una CEO
mujer, segun la sexta edicién del ranking PAR Latam 2020, organizado por Aequales, las cdmaras de
Comercio de Lima y Bogotd, y el Instituto Tecnolégico Auténomo de México, en el que participaron

910 empresas de América Latina para medir sus avances en equidad de género, siendo 266 de Peru.

4.1.2 Edad
Tabla 5

Encuestados segun edad

Cantidad Porcentaje
22 a 25 anos 50 20,8 %
Vilido 26 a29 arjos 122 50,8 %
30 a 34 aios 68 28,3 %
Total 240 100,0 %

Nota. Elaboracién propia.
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Se observa que el 20,8 % de la muestra tiene entre 22 a 25 afios (grupo A); el 50,8 %, entre 26
a 29 afos (grupo B); y el 28,3 %, entre 30 a 34 aios (grupo C). Con ello, aproximadamente la mitad de
los millennials encuestados pertenecen al grupo B.
Figura 2

Comparacion de encuestados segun edad

Edad

60%

40%
20% '
0%

22 a 25 afios 26 a 29 afos 30 a 34 afios

Nota. Elaboracién propia.

4.1.3 Grado de instruccion
Tabla 6

Encuestados segun grado de instruccion

Cantidad Porcentaje
Técnica 3 1,3%
Superior no concluido 14 5,8 %
Valido Superior concluido 124 51,7 %
Posgrado 99 41,3 %
Total 240 100,0

Nota. Elaboracién propia.

En la distribucién del grado de instruccion predomina el nivel superior concluido 51,7 %,
seguido de posgrado 41,3 %, superior no concluido 5,8 % y grado de instruccién técnica 1,3 %. Estos
resultados no son el comidn denominador en el Perd, ya que la muestra fue no probabilistica,
generando un fuerte sesgo ya que se encuesto utilizando el método bola de nieve, es decir, se encuestd
a amigos, conocidos, compafieros de universidad y dmbito laboral.

El alto nivel de instruccién de los jévenes encuestados no representa la realidad en el pais,
donde existe un bajo nivel de instruccion.

Al respecto, hay que indicar que en el Perd la mayoria de la poblacidn tiene un bajo nivel de
instruccién. Segun INEI (2019), al afio 2018, el 7,5 % de la poblacién de entre 15y 29 afios alcanzaba
la primaria o un menor nivel educativo, el 54,7 % tenia educacion secundaria (23,7 % incompleta y 31
% completa), el 14,9 % alcanz6 una educacién superior no universitaria (7,7 % incompletay 7,1 %
completa), el 22,5 % logré una educacidn superior universitaria (16,2 % incompleta y 6,3 % completa)

y solo el 0,3 % obtuvo un posgrado.
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Figura 3

Comparacion de encuestados segun grado de instruccion

Grado de instruccién

60%

50%

40%

20%
10% ﬂ
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Técnica Superior no Superior Postgrado
concluido concluido

Nota. Elaboracién propia.

4.1.4 Antigiiedad en el trabajo
Tabla 7

Encuestados segun antigliedad en el trabajo

Cantidad Porcentaje
Menos de un afio 59 24,6 %
De 1 afio a menos de 2 afios 46 19,2 %
Vlido De 2 afios a menos de 3 anos 42 17,5%
De 3 afios a menos de 4 anos 48 20,0 %
De 4 afios a mas 45 18,8 %
Total 240 100,0 %

Nota. Elaboracién propia.

Se observa que el 24,6 % de encuestados lleva menos de un afio en su actual empleo; el 20 %,
de 3 a4 anos; el 19,2 %, de 1 a 2 aios; el 18,8 %, de 4 afios a mas; y el 17,5 % restante, de 2 a 3 afios.
En 2018, el diario Gestidén informd que, en promedio, los millennials permanecen entre 1y 2 afios en
un empleo (Guardia, 2018). Anteriormente, las generaciones mantenian una estabilidad laboral.

En 2019, Sintec Consulting desarrollé el estudio Generation at Work, que busca conocer las
necesidades y preferencias de las cuatro generaciones (centennials, millennials, generacion X y baby
boomers) mas relevantes en el contexto laboral latinoamericano, donde participaron seis paises:
Meéxico, Colombia, Brasil, Ecuador, Venezuela y Peru. Se encuestd a mas de seis mil participantes, el
69 % son hombres, el 89 % tienen una carrera profesional o posgrado, el 6 % son centennials, el 53 %
son millennials, el 36 % generacidon Xy 5 % baby boomers.

Entre sus principales hallazgos, los millennials y los centennials presentan menores niveles de

compromiso con sus organizaciones en comparacion con las generaciones de mayor edad. Asimismo,
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estas generaciones tienen entre menos de 3 meses a 5 afios de antigliedad en una empresa. Por otro
lado, las generaciones X y baby boomers son las generaciones mas parecidas de la muestra, son las
generaciones con mayor compromiso, en su mayoria tienen entre 5 a mas de 10 afios laborando en
una empresa.

Figura 4

Comparacion de encuestados segun antigiiedad en el trabajo

25%

20%
15%
10%
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Menos deun Delafioa De 2 afios a De 3 afios a De 4 afios a
afio menosde2 menosde3 menosded mas
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Nota. Elaboracién propia.
4.1.5 Numero de empleos en los ultimos cinco afios

Tabla 8

Encuestados segun numero de empleos en los ultimos cinco afios

Cantidad Porcentaje
Un empleo 73 30,4 %
Dos empleos 120 50,0 %
Valido 3 empleos 37 15,4 %
4 empleos o mas 10 4,2 %
Total 240 100,0 %

Nota. Elaboracién propia.

Se observa que la mitad de encuestados ha tenido dos empleos en los ultimos cinco afios; el
30,4 %, un empleo; el 15,4 %, tres empleos; y el 4,2 % restante, cuatro empleos o mas.

Segun Gestion, los millennials son una generacion con alto nivel de rotacién laboral, ya que
pueden cambiar hasta siete veces de trabajo durante su vida laboral (Gil, 2019).

Segun el estudio desarrollado por Chavez & Rios (2017), lamado “Factores no remunerativos
como causa de la rotacion de millennials y propuestas de acciones de retencién en empresas grandes
de Lima”, el 57 % de la muestra encuestada no ha permanecido en su empleo actual por un periodo
mayor a los dos afios. Este comportamiento indica que los millennials de Lima tienen similar actitud

gue los jovenes piuranos encuestados respecto al tiempo que deciden permanecer en una empresa.
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Figura 5

Comparacion de encuestados segun numero de empleos en los ultimos cinco afios
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Nota. Elaboracién propia.

A continuacién, se presenta informacidn sobre el nimero de empleos en los ultimos cinco afios
de los millennials encuestados, distinguiendo edades.
Tabla 9

Numero de empleos en los ultimos cinco afios (por edades)

Numero de empleos en los Ultimos cinco afios (por edades)

Grupo A B C

Valido Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Un empleo 30 60 % 13 10,70 % 30 44,10 %
Dos empleos 19 38% 63 51,60 % 38 56 %
Tres empleos 1 2% 36 29,50 % 0 0,00 %
Cuatro empleos o mas 0 0% 10 8,20 % 0 0,00 %
Total 50 100 % 122 100 % 68 100 %

Nota. Elaboracién propia.

Alaluz de los resultados, el grupo A ha tenido un empleo o dos en los ultimos cinco afios. Esto
se debe al poco tiempo que llevan en el mercado laboral. En tanto, en el grupo B, siendo el mas
representativo de la muestra, el 10, 7 % dice haber tenido un empleo en los Ultimos cinco afios; el 51,6
%, dos empleos; el 29,5 %, tres empleos; y el 8,2 % restante, cuatro o mas empleos.

Por otro lado, en el grupo C, se aprecia que el 44,1 % ha tenido un empleo en los Ultimos cinco
afios, y el 55,9 %, dos empleos. Pareciera que este grupo prefiere un trabajo estable, pues se asume

gue tienen mas responsabilidades, ya sea familiares o profesionales.
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4.1.6 Eleccion de un empleo
Tabla 10

Encuestados segtn importancia en la eleccion del empleo

B Eauilibr
Eleccidn de un Buena Oportunidad de desa- Reconocimiento yen gw lbrio entre
L . ambientey vida personal y
empleo remuneracion  rrollo profesional laboral .
clima laboral laboral
Importancia 1 63,3 % 14,6 % 0,4 % 0,4 % 21,3 %
Importancia 2 15,4 % 40,8 % 12,1 % 18,8 % 12,9 %
Importancia 3 12,1% 23,8 % 30,8 % 12,5% 20,8 %

Nota. Elaboracién propia.

Se observa que al elegir un empleo los millennials priorizan una buena remuneracion (63,3 %)
y luego evallan la oportunidad de desarrollo profesional (40,8 %) y el reconocimiento laboral (30,8 %).

Segun Gestion, los millennials de América Latina prefieren trabajar en empresas que atiendan
sus necesidades de innovacion y tengan buen trato laboral, antes que la remuneracién econdmica, sin
que esto deje de ser importante (Agencia EFE, 2019). Estos resultados no siguen el comportamiento
que se aprecia en los millennials piuranos encuestados, quienes priorizan el factor econémico.

Segun un estudio desarrollado por Manpower Group (2020), las prioridades que mas valoran
los millennials cuando buscan un empleo son: buena remuneracion (95 %), oportunidad de desarrollo
profesional (93 %), beneficios (91 %), tiempo libre (91 %) y seguridad (91 %). En tanto, los millennials
piuranos encuestados tienen prioridades similares, con énfasis en el dinero, las oportunidades de
desarrollo profesional y la posibilidad de desarrollar nuevas habilidades.

Figura 6

Comparacion de encuestados segun importancia en la eleccion del empleo

Elegir un empleo segln importancias
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Nota. Elaboracién propia.
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4.1.7 Elegir un empleo (por edades)
Tabla 11

Encuestados segtin eleccion de empleo por edades

Elegir un empleo por edades

Grupo A B C

. Importancia Importancia Importancia
Val

alido 1 2 3 1 2 3 1 2 3

Buena remuneracion 980% 20% O00% 295% 295% 23,8% 985% 00% 0,0%
Oportunidad de
desarrollo profesional
Reconocimiento laboral 0,0% 40% 520% 08% 139% 139% O00% 147% 45,6%
Buen ambiente y clima
laboral

Equilibrio entre vida
personal y laboral

Nota. Elaboracién propia.

00% 640% 100% 279% 31,1% 172% 15% 412% 456%

20% 100% 200% 00% 172% 156% 00% 279% 162%

00% 200% 180% 418% 82% 295% 00% 162% 7,4%

El grupo A prioriza una buena remuneracién al momento de elegir un empleo 98 %, seguido
de la oportunidad de desarrollarse profesionalmente 64 % y tener reconocimiento laboral 52 %. Esto
tiene sentido en tanto las primeras remuneraciones de un joven que acaba de terminar sus estudios
es bajo, y no les resulta suficientes para satisfacer sus necesidades basicas. De acuerdo con Bumeran®
(2020), el sueldo promedio para el puesto de practicante en Peru es de 1272 soles, con un rango de
entre 950 y 2000 soles mensuales.

Segun el trabajo “Estudio y analisis de las motivacionesy percepciones del trabajo en la fuerza
laboral millennials”, realizado en ciudad del Este, Paraguay, por Meri y Rios (2018), el 26 % de
encuestados busca un empleo que brinde las herramientas necesarias para adquirir conocimientos y
habilidades enriquecedores para la formacion de sus perfiles profesionales. Esta informacién es similar
a lo que priorizan los millennials piuranos, y en ambos casos se busca la oportunidad de desarrollarse
profesionalmente.

El grupo B prioriza tener equilibrio entre la vida personal y laboral 41,8 % al momento de elegir
un empleo, y luego busca la oportunidad de desarrollarse profesionalmente 31,1 % y una buena
remuneracidon 23,8 %. Esto obedeceria a que los jovenes de este grupo, al tener una mejor
remuneracién y mayor experiencia en el ambito laboral, lo que buscan es establecer un balance entre
sus objetivos personales y profesionales.

El grupo C prioriza una buena remuneracién 98,5 % al elegir un empleo, seguido de la
oportunidad de desarrollo profesional 41,2 % y el reconocimiento laboral 45,6 %. Una razén de ello
puede encontrarse en que este grupo busca avanzar jerarquicamente en una organizacion, lo cual
tiene como consecuencia una mejor remuneracion.

Segun la presidenta de Manpower Group’, Ménica Flores, las prioridades de los empleados al

elegir un empleo y seguir contribuyendo al desarrollo de una empresa son: el salario, seguridad laboral,
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dias festivos, tener lideres inspiradores, trabajo flexible y capacitacién y desarrollo de habilidades

(Manpower Group, 2020).

4.1.8 Cambio de empleo
Tabla 12

Encuestados segun motivos de cambio de empleo

Afectacion  Equilibrio

No aplica, porque Mejor Oportunidad Reconocimiento positivaala entrevida
no he cambiado de ., de desarrollo .
L, remuneracion . laboral salud fisicay personaly
trabajo aun profesional
mental laboral
Importancia 1 0,0% 52,5% 15,0 % 0,8 % 7,1% 24,6 %
Importancia 2 58% 36,7 % 23,8 % 9,2% 1,7% 229%
Importancia 3 0,0% 2,1% 40,0 % 21,7 % 10,0 % 26,3 %

Nota. Elaboracién propia.

Al momento de cambiar de empleo, los millennials encuestados priorizan una mejor
remuneracién 52,5 %, seguido de mejorar la oportunidad de desarrollo profesional 23,8 % y buscar el
equilibrio entre la vida personal y laboral 26,3 %. Se observa que mas de la mitad de los millennials
cambiarian de trabajo si se les ofrece una mejor remuneracion.

Esto coincide con lo que revela Deloitte (2019). Esta encuesta anual realizada a 10 455
millennials de 36 paises revela que el 80 % estaria dispuesto a cambiar de trabajo en busca de mejores
ingresos, mientras que el 43 % piensa cambiar de empleo en menos dos anos. Y aunque, el factor
salarial suele ser determinante, hay otros aspectos que se tienen en cuenta al momento de elegir un
empleo o cambiarlo.

Segun un estudio desarrollado por Manpower Group (2020), en lugar de un trabajo para toda
la vida, los millennials entienden la necesidad de tener un desarrollo continuo de competencias en pro
de que esto suponga un reto laboral para ellos. Ademas, se mantendrian en su actual empleo si
tuvieran un mejor balance entre trabajo y vida personal, si lograran oportunidades de desarrollo
profesional y si fueran reconocidos por los directivos y colegas. Esto generaria que disminuya la tasa
de rotacidn laboral y los trabajadores se sientan fidelizados con la organizacion.

Segun el diario Gestion, en 2019 en Perud habia cerca de 700 000 personas desempleadas, mas
de 7 millones subempleadas, es decir, que no estan recibiendo una remuneracidon adecuada, y
alrededor de 10 millones que estan empleadas (Parodi, 2018). Que las personas empleadas busquen
un nuevo trabajo no es algo negativo para las empresas; por el contrario, generan competencia, se
capacitan, mejoran en sus perfiles profesionales y pulen sus habilidades.

Segun el trabajo de Meri & Rios (2018), solo el 3 % de encuestados esta dispuesto a renunciar
a su desarrollo profesional por una remuneracion mas alta. Estos millennials no cambiarian de empleo
solo por aumentar sus ingresos, sino porque encuentran otras posibilidades de crecimiento que los

motiva a cambiar de ambiente laboral. En simultaneo, el 73 % permaneceria con el mismo salario e
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incluso estaria dispuesto a percibir una remuneracién menor a cambio de la posibilidad de desarrollo
profesional.

Caso contrario sucede con los millennials encuestados de Piura, ya que priorizan una mejor
remuneracion, seguido de la oportunidad de desarrollo profesional.

De acuerdo con el estudio de Chavez y Rios (2017), los millennials priorizan la linea de carrera,
y luego una mejor remuneracion y el clima laboral. Del total de encuestados, el 42 % cambiaria de
empleo.

En tanto, segun el estudio de Bergerman & Tantalean (2016), titulado “Propuesta de retencién
del talento millennials en la entidad financiera Banco de Crédito del Peru en el departamento de
Lambayeque”, una muestra de 270 jévenes prioriza una mejor remuneracion 37,3 %; seguido de
mejorar la oportunidad de desarrollo profesional 38,7 % y buscar un mejor clima laboral 31,3 %. Con
esta informacion se puede concluir que en su mayoria los trabajadores del BCP estdn satisfechos con
su actual empleo, aunque hay un tercio que cambiaria su actual empleo, con expectativas similares a
los millennials piuranos encuestados.

Figura 7

Comparacion de encuestados segun cambio de empleo por importancias
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Nota. Elaboracién propia.
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4.1.9 Cambiar un empleo (por edades)
Tabla 13

Encuestados seguin cambio de empleo por edades

Cambiar un empleo por edades

Grupo A B C
Valido Importancia Importancia Importancia
1 2 3 1 2 3 1 2 3

No he cambiado d
© he cambiado de 00% 00% 00% 00% 115% 00% 00% 00% 0,0%
trabajo aun

Mejor remuneracién 640% 320% 20% 33,6% 49,2% 25% 779% 176% 15%

Oportunidad de
desarrollo profesional
Reconocimiento laboral 2,0 % 6,0 % 00% 08% 08% 205% 00% 265% 39,7%

Afectacion positiva ala
salud fisica y mental

16,0% 40,0% 220% 205% 98% 443% 44% 368% 456%

20% 20% 180% 10,7% 08% 10,7% 44% 29% 29%

Equilibrio entre vida
personal y laboral

Nota. Elaboracién propia.

16,0% 20,0% 580% 344% 279% 22,1% 132% 16,2% 10,3 %

El grupo A prioriza una buena remuneracion al cambiar un empleo 64 %, seguido del desarrollo
profesional 40 % y el equilibrio entre la vida personal y laboral 58 %.

El estudio de Meri & Rios (2018) muestra que el 29 % abandonaria un empleo donde no
encuentre posibilidades de desarrollo profesional. Se puede inferir que, al igual que en Ciudad del Este,
Paraguay, los millennials de la ciudad de Piura, en Perd, también priorizan el desarrollo profesional al
cambiar de empleo. Esto es, no solo abandonan sus empleos por la insatisfaccion monetaria, como
revelan algunos estudios; por el contrario, son sus necesidades de autorrealizacidn las que los lleva a
buscar nuevos horizontes para desarrollarse profesionalmente.

El grupo B prioriza el equilibrio entre la vida personal y laboral al cambiar un empleo (34,4 %),
seguido de tener una mejor remuneracion (49,2 %) y tener la oportunidad de un desarrollo profesional
(44,3 %). En tanto, el grupo C prefiere una mejor remuneracién al cambiar un empleo (77,9 %), seguido
del reconocimiento laboral (26,5 %) y la oportunidad de desarrollo profesional (45,6 %).

Los grupos A y C anteponen una mejor remuneracion, mientras que en el grupo B prima el
equilibrio entre la vida personal y laboral. Segun el criterio utilizado por los millennials encuestados,
no se aprecian diferencias al momento de elegir un trabajo por primera vez y cambiar un trabajo

cuando ya estd laborando.
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4.1.10 Prioridad en la vida
Tabla 14

Encuestados segun prioridad en la vida

Desarrollo Participacion Estatusy Vida personal Solvencia

profesional ciudadana prestigio social y familiar econémica
Importancia 1 413 % 0,0% 0,8% 39,6 % 18,3 %
Importancia 2 30,0 % 0,4% 83 % 27,5% 33,8%
Importancia 3 25,8 % 4,2 % 1,7% 229% 45,4 %

Nota. Elaboracién propia.

Los millennials encuestados priorizan el desarrollo profesional 41,3 %, seguido de la solvencia
econdmica 33,8 % y la vida personal y familiar 22,9 %.

A partir de unos intereses tan marcados como los de esta generacidn Y, pareciera que hay un
bajo interés en contraer matrimonio, en tener hijos, etc.

Segun Meri & Rios (2018), el 45 % coincide en que lo mas importante es el desarrollo
profesional. Una vez mas es posible demostrar que anteponen este aspecto sobre los otros y es
interesante cémo prevalece incluso sobre la buena remuneracién, muy similar a lo que priorizan los
millennials piuranos encuestados.

Teniendo en cuenta un estudio de Deloitte (2019), las cinco principales ambiciones de los
millennials son: el 63 % quiere empezar su propio negocio, el 55 % quiere viajar por el mundo, el 48 %
busca generar un impacto positivo en la comunidad y en |la sociedad, el 44 % quiere ganar un buen
salario, y el 43 % planea tener una casa propia. Estas caracteristicas coinciden con las mencionadas por
los millennials piuranos encuestados.

Segun el INEI (2019), en 2019 la fecundidad en Peru siguié descendiendo, como desde el siglo
anterior, mientras en 1950-1955 la TGF (Tasa Global de Fecundidad) era de 7 hijas/os en promedio,
después de sesenta afios se estimod este promedio en 2,4 hijas/os, es decir, en el quinquenio 2010-
2015, a partir del cual seguira disminuyendo lentamente, hasta 2,0 hijas y/o hijos en el quinquenio
2030-2035. En el dltimo quinquenio, la TGF llegara a 1,7 hijas/os en promedio por mujer.

Segun la cadena CNN, la generacion Y tiende a tener los indices mas bajos de matrimonio para
cuando cumplan 40 afios, comparado con las generaciones anteriores (Luhby, 2014). Si esto continda,
mas del 30 % de las mujeres millennials estardn solteras a sus 40 aios, lo cual tendria repercusiones
econdmicas, tanto para estos jévenes como para el pais. Los jovenes buscan establecer una base
financiera y mantenerse enfocados en su desarrollo profesional, antes que formar una familia.

Segun un estudio de alcance mundial desarrollado por Manpower Group (2020), la prioridad
en la vida de los millennials es “tiempo para mi”, mientras que la tltima de sus prioridades, tanto para

hombres como para mujeres, es la posibilidad de dejar de laborar para formar una familia, generando
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una baja esperanza en la paridad de género con ambos padres a cargo de un bebé, lo cual refuerza la
tendencia hacia familias de doble ingreso econémico.
Figura 8

Comparacion de encuestados segun prioridad en la vida por importancias
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Nota. Elaboracién propia.

4.1.11 Prioridad en la vida (por edades)
Tabla 15

Encuestados segun prioridad en la vida por edades

Prioridad en la vida por edades

Grupo A B C
Importancia Importancia Importancia
Valido
1 2 3 1 2 3 1 2 3

Desarrollo profesional 240% 240% 380% 533% 23,8% 22,1% 324% 456% 23,5%

Participacion ciudadana  00% 00% 180% 00% 08% 08% 00% 00% 00%

Estatus y prestigiosocial  00% 2,0% 00% 00% 148% 16% 29% 15% 29%

Vida personal y familiar ~ 540% 34,0% 100% 451% 22,1% 17,2% 191% 32,4% 426%

Solvencia econémica 220% 400% 340% 16% 385% 582% 456% 20,6% 30,9%
Nota. Elaboracién propia.
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El grupo A antepone la vida personal y familiar como prioridad en la vida 54 %, seguida de
solvencia econdmica 40 % y la oportunidad de desarrollo profesional 38 %. El grupo B prefiere la
oportunidad de desarrollo profesional 53,3 %, seguido de la solvencia econémica 38,5 % y la vida
personal y familiar 17,2 %. El grupo C antepone la solvencia econdmica 45,8 % como prioridad en la
vida, seguido del desarrollo profesional 45,6 % vy la vida personal y familiar 42,6 %. Pareceria que tienen

mas responsabilidades o estdan empezando a formar su propia familia o negocio.

4.1.12 Criterios para determinar la remuneracion

En esta pregunta se pretende averiguar las expectativas que tienen los millennials encuestados
al momento de recibir su sueldo y los criterios por los que consideran se les deben pagar.
Tabla 16

Encuestados respecto a criterios para determinar remuneracion

Segun las ; Segun la , Segun la
. Segun las ., Segun la .
competencias, responsabilidades formacion experiencia antigiiedad en
habilidades y aptitudes P académica P la empresa
Importancia 1 52,1% 38,8 % 1,3% 7,5% 0,4 %
Importancia 2 24,2 % 24,6 % 14,6 % 35, 8% 0,8 %
Importancia 3 12,1 % 25,4 % 21,7 % 375% 3,3%

Nota. Elaboracién propia.

Se observa que la muestra encuestada tiene ciertos criterios para determinar el sueldo que
deberian merecer. Anteponen las competencias, habilidades y aptitudes 52,1 %, y luego consideran la
experiencia 35,8 % y las responsabilidades asignadas 25,4 %.

Segun el estudio desarrollado por Meri & Rios (2018), la remuneracidon debe establecerse
considerando las competencias, habilidades y aptitudes 39 %, asi como su formacién académica 25 %,
seguido de las responsabilidades asignadas 22 % y de acuerdo con la experiencia 8 %. Queda claro que
para ambos grupos de millennials, la antigliedad en la empresa no es un factor de valor, pero si los
conocimientos y la capacidad. Se observa que los millennials de ambos estudios tienen criterios
similares respecto a los criterios que deberian contemplarse al asignarles su remuneracion.

Teniendo en cuenta una investigacién realizada por la Pontificia Universidad Catdlica del Peru
en el 2019 (De la Cruz, s.f.), las empresas del pais tienen en cuenta algunos criterios al momento de
elegir a sus empleados: competencias, nivel de estudios, experiencia laboral, capacidades
intelectuales, habilidades blandas y referencias laborales. Estos criterios son los que las empresas
peruanas toman en cuenta al momento de elegir a sus trabajadores y definir su remuneracion.
Podemos inferir que los criterios que tienen los millennials son parecidos a lo que buscan las empresas.
Se debe tener en cuenta que una cosa es decirlo y otra muy diferente llevarlo a la practica y que esto

se implemente dentro de la empresa.
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Comparacion de encuestados segun criterios para determinar remuneracion por importancia
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4.1.13 Criterios para determinar la remuneracion (por edades)

Tabla 17

Encuestados segun criterios para determinar remuneracion por edades

Criterios para determinar la remuneracion (por edades)

Grupo A B C
Vilido Importancia Importancia Importancia
1 p 3 1 2 3 1 2 3

iii:? d‘;‘;':spi;:ft'jjes 220% 680% 00% 51,6% 148% 148% 750% 88% 162%
Segun las responsabilidades 760% 180% 40% 31,1% 328% 148% 250% 14,7% 60,3%
Segun la formacion académica 00% 120% 440% 25% 197% 22,1% 00% 74% 4,4 %
Segun la experiencia 20% 20% 520% 139% 31,1% 41,8% 00% 691% 191%
Z;g:r”e'sza”t'g”e‘jad enla 00% 00% 00% 08% 16% 66% 00% 00% 00%

Nota. Elaboracién propia.
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En el grupo A priman las responsabilidades 76 % al momento de determinar el sueldo, seguido
de las competencias, habilidades y aptitudes 68 % y la experiencia 52 %. El grupo B prefiere las
competencias, habilidades y aptitudes 51,6 %, seguido de las responsabilidades 32,9 % y la experiencia
41,8 %. El grupo C prioriza las competencias, habilidades y aptitudes 75 %, seguido de la experiencia
69,1 % y las responsabilidades 60,3 %.

Los millennials pertenecientes a los tres grupos consideran que la antigliedad del trabajador

en la empresa no es un factor relevante para determinar la remuneracion.

4.1.14 Motivos para dejar el trabajo actual y emprender un negocio propio
Tabla 18

Encuestados segun motivos para dejar su trabajo por un emprendimiento

Ya tengo un negocio Actualmente Mejorarla Generar Ser duefio Mejorar mi

propio / Trabajo no estoy  salud fisica mayores de mi desarrollo
independientemente  laborando y mental ingresos tiempo profesional
Importancia 1 28,3 % 0,0 % 4,2 % 42,5 % 21,7 % 3,3%
Importancia 2 0,8 % 0,0% 1,3% 25,8 % 55,8 % 16,3 %
Importancia 3 54% 0,4 % 19,6 % 12,1 % 20,0 % 41,7 %

Nota. Elaboracién propia.

Se observa que el 28,3 % de los millennials encuestados tiene un negocio propio. Los jévenes
gue tienen un trabajo dependiente dentro de una organizacidn y desean emprender priorizan generar
mayores ingresos 42,5 %, ser duefios de su tiempo 55,8 % y mejorar su desarrollo profesional 41,7 %.

Segun el trabajo de Meri y Rios (2018), el 26 % abandonaria su empleo para emprender un
negocio propio y generar mayores ingresos. Este comportamiento es similar al de los jévenes piuranos
encuestados.

En tanto, si se toma en cuenta el estudio de Global Entrepreneurship Monitor (Serida, Borda,
Alzamora, Morales, & Guerrero, 2020), Latinoamérica y el Caribe tienen los mayores indices de TEA -
Actividad Emprendedora en etapa temprana —negocio con menos de 3,5 afios en el mercado— (18,3
%), seguido de Norteamérica (17,2 %), Africa (16,2 %), Asia (12,2 %) y Europa (7,8 %). En Perd, el indice
TEA alcanzé un valor de 22,4 %. Esto situa al pais en el quinto puesto en el mundo y el tercero en
Latinoamérica y el Caribe, siendo solo superada por Guatemala (27,5 %) y Chile (25,1 %).

El estudio del Global Entrepreneurship Monitor (GEM) muestra que el 39,7 % de la poblacidn
peruana busca emprender en los proximos tres afios; no obstante, de cada 100 emprendimientos en
etapa temprana (menos de 3,5 afos), solo 37 llegaran a convertirse en emprendimientos establecidos
(Amorés & Bosma, 2014).

Siguiendo con dicho estudio, el 49,8 % de emprendedores en etapa temprana son millennials.
Por cada 100 hombres, hay 88 mujeres. El 25,5 % de estos emprendedores cuentan con educacion

superior universitaria y el 25,5 %, con educacion superior técnica. Esta informacion confirma que casi
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la mitad de los emprendedores en Perd son millennials. Estos jovenes asumen el reto de abrir su
negocio propio con la expectativa de lograr el éxito y recuperar la inversién, con el fin de lograr sus
metas. Como consecuencia de ello, generardn nuevos empleos a la comunidad.

Esa decision de emprender un negocio, tal y como lo seiala el estudio del GEM, puede estar
guiada por dos tipos de motivaciones: necesidad, manifestada a través de la busqueda de ingresos
propios para subsistir ante el desempleo o mediante la disconformidad con las condiciones que ofrece
un trabajo como dependiente; u oportunidad, manifestada como un impulso por la identificacion de
oportunidades en el mercado y el cumplimiento de aspiraciones personales.

En Peru, el 23,1 % de emprendimientos en etapa temprana son motivados por la necesidad, y
el 53,1 % son motivados por la oportunidad. El 47,6 % de los emprendedores en etapa temprana
motivados por la oportunidad son millennials, y no se observa diferencias respecto a género. El 27,5 %
de estos emprendedores cuentan con educacién superior universitaria y el 25,9 %, con educacion
superior técnica.

Asimismo, segun el estudio Perfil del Adulto Joven Peruano de Ipsos, el 82 % de millennials son
trabajadores dependientes que desean abrir su propio negocio, y el 14 % de los jévenes que viven en
zonas urbanas ya tiene un emprendimiento (Céndor, 2019). Esta informacion coincide con la realidad
de los jovenes encuestados en Piura.

Segun la Sociedad de Comercio Exterior del Pert (ComexPeru), las micro y pequefias empresas
(mypes) informales aumentaron en 2018 (83,3 %) 1.8 puntos porcentuales mds que el 2017 (81,5 %)
(El Comercio, 2019). Pareciera que un gran nimero de las mypes que van en aumento pertenecen a

emprendedores millennials.
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Figura 10

Comparacion de encuestados segun motivos para dejar su trabajo por un emprendimiento

Motivos para dejar el trabajo actual y emprender un
negocio propio segun importancias
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Nota. Elaboracién propia.

4.1.15 Motivos para dejar el trabajo actual y emprender un negocio propio (por edades)

Tabla 19

Motivos para dejar el trabajo actual por un emprendimiento

Motivos para dejar el trabajo actual y emprender un negocio propio (por edades)

Grupo A B C
Vilido Importancia Importancia Importancia
1 2 3 1 2 3 1 2 3

Ya tengo negocio propio 6,0% 00% 60% 205% 00% 49% 588% 29% 59%
Actualmente no estoy
laborando

Mejorar la salud fisica y
mental

00% 00% 20% 00% 00% 00% 00% O00% 0,0%

00% 00% 160% 00% 16% 31L,1% 147% 15% 15%

Generar mayores ingresos 70,0% 22,0% 00% 46,7% 344% 98% 147% 13,2% 25,0%

Ser duefio de mi tiempo 240% 740% 40% 262% 37,7% 31,1% 11,8% 750% 11,8%
Mejorar mi desarrollo
profesional

Nota. Elaboracién propia.

00% 40% 700% 66% 262% 221% 00% 74% 559%
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El grupo A prioriza generar mayores ingresos 70 % al momento de dejar su actual empleo y
emprender un negocio propio; seguido de ser duefio de su tiempo 74 % y mejorar su desarrollo
profesional 70 %. El grupo B antepone generar mayores ingresos 46,7 %, seguido de ser dueiio de su
tiempo 37,7 % y mejorar su salud fisica y mental 31,1 %. Mientras, el 58,8 % del grupo C ya tiene su
propio negocio; y el 41,2 % restante respondié ser duefio de su tiempo 75 % y mejorar su desarrollo
profesional 55,9 %. Los grupos A y B dejarian su actual empleo y empezarian su propio negocio si

perciben que van a generar mayores ingresos.

4.1.16 ¢Como se ve trabajando a 10 afios vista?
Tabla 20

Encuestados segun expectativas laborales en 10 afios por importancia

Enun . .
empleo que Enuncargo Sin necesidad
Enun P . g . : & Aportando de trabajary
s me brinde directivo o . .
éComo seve empleoque . . . al Emprendiendo con solvencia
. libertad y gerencial  Trabajando . .
trabajandoa me asegure . . desarrollo unnegocio  econdmica
o . . tiempo para dentrode  en politica . .
10 afios vista? estabilidad . de su propio para realizar
e realizar alguna )
econdmica - comunidad proyectos
proyectos organizacion
personales
personales
Importancia 1 479 % 16,3 % 23,8 % 0,0% 0,0% 12,1% 0,0%
Importancia 2 13,3 % 28,7 % 19,6 % 1,3% 14,6 % 22,5% 0,0 %
Importancia 3 10,4 % 31,7 % 16,3 % 3,3% 4,6 % 33,3% 0,4 %

Nota. Elaboracién propia.

Ante la pregunta ¢como se ve trabajando en 10 afios vista?, los encuestados priorizan un
empleo que les asegure estabilidad econémica 47,9 %, seguido de un empleo que brinde libertad y
tiempo para realizar proyectos personales 28,8 %, y emprender un negocio propio 33,3 %. Se
interpreta que los millennials buscan estabilidad econdmica como primer requisito al elegir un trabajo,
y pueden cambiar su actual trabajo para emprender un negocio propio.

Segun el estudio desarrollado por Meri & Rios (2018), el 39 % se ve emprendiendo un propio
negocio en los siguientes 10 afios. Esto esta relacionado con el desarrollo personal y la capacidad de
satisfacer sus propias necesidades basicas, asi como con las necesidades de autorrealizacion. El estudio
resalta que el 20 % priorizé un empleo que brinde libertad y tiempo para realizar proyectos personales,
y el 14 % busca un empleo que brinde seguridad econdmica. Se puede concluir, por tanto, que tanto
los millennials de Ciudad del Este, Paraguay, como de Piura, Perq, tienen una visién similar a 10 afios

en el ambito laboral.
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Figura 11

Comparacion de encuestados segun expectativas laborales a 10 afios (por importancia)
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4.1.17 (Qué debe hacer y que estd haciendo para conseguir su objetivo de la pregunta anterior
(trabajo a 10 anos)?
Tabla 21

Encuestados segun acciones para alcanzar la expectativa laboral a 10 afios

Debe hacer % de N columnas
Adquirir experiencia y nuevas habilidades 38,8 %
Desarrollar una mejor formacién académica 41,1 %
Fortalecer la lealtad en la empresa donde laboro actualmente 23,8 %
Hacer carrera dentro de una organizacion 29,0 %
Ahorrar fondos para un emprendimiento futuro 26,6 %
Construir una marca personal a través de una red de profesionales (networking) 36,9 %
Invertir en fondos mutuos, bolsa de valores, bienes raices, etc. 33,6 %
Otros 0,0%

Nota. Elaboracién propia.

Para cumplir el objetivo planteado en la pregunta anterior, el 41,1 % de los millennials
encuestados prioriza desarrollar una mejor formacién académica, el 38,8 % busca adquirir experiencia
y nuevas habilidades, y el 36,9 % busca construir una marca personal a través de una red de
profesionales (networking).

Figura 12

Proporcion de acciones que se debe hacer para alcanzar la expectativa laboral a 10 afios

Qué debe hacer

m Adquirir experiencia y nuevas
habilidades

m Desarrollar una mejor formacion
académica

= Fortalecer la lealtad en la
empresa donde laboro
actualmente

m Hacer carrera dentro de una
organizacion

= Ahorrar fondos para un
emprendimiento futuro

m Construir una marca personal a
través de una red de
profesionales(Networking)

= Invertir en fondos mutuos, bolsa
de valores, bienes raices, etc.

Nota. Elaboracién propia.

Se observa que el 54,6 % esta adquiriendo experiencia y nuevas habilidades, el 41,9 % esta
desarrollando una mejor formacidn académica, y el 37,4 % esta fortaleciendo la lealtad en la empresa

donde labora actualmente.
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Figura 13

Proporcion de acciones que estd haciendo para alcanzar la expectativa a 10 afios

Qué esta haciendo o 2,6% = Adquirir experiencia y nuevas

14,1% habilidades

L/ 4
22,0%

Nota. Elaboracién propia.

= Desarrollar una mejor formacion
académica

= Fortalecer la lealtad en la empresa
donde laboro actualmente

= Hacer carrera dentro de una
organizacién

= Ahorrar fondos para un
emprendimiento futuro

Tabla 22

Otras acciones que se realizan para alcanzar la expectativa laboral a 10 afios

Otra cosa que estd haciendo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Ahorrar para una maestria 6 100,0 % 100,0 % 100,0 %
Total 6 100,0 % 100,0 %
Nota. Elaboracién propia.

Vialido

De los millennials encuestados, seis de ellos respondieron estar haciendo otra cosa para lograr

sus objetivos: indicaron estar ahorrando para una maestria.
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4.1.18 (Qué debe hacer y que estd haciendo para conseguir su objetivo de la pregunta anterior?
(por edades)
Tabla 23

Encuestados segun acciones para alcanzar la expectativa laboral a 10 afios por edades

Qué debe hacer y que esta haciendo para conseguir su objetivo de la pregunta anterior

(por edades)
Grupo A B C
. Debe hacer Esta Debe Esta Debe Esta
Valido haciendo  hacer haciendo  hacer haciendo

Adquirir experiencias y nuevas
habilidades
Desarrollarunamejor formacion 45 6500 54309% 500% 261% 17,9%  60,6%
académica

Fortalecer lealtad en la empresa
donde labora

Hacer carrera dentro de una
organizacion

Ahorrar fondos para
emprendimiento futuro
Construir marca personal a través
red de profesionales

Invertir en fondos mutuos, bolsa
de valores, bienes raices, etc.
Otros 0% 2,20 % 0,0 % 1,7 % 0,0% 45 %

Nota. Elaboracién propia.

11,90 % 91,30% 388% 391% 58,9 % 56,1 %

21,40 % 71,70 % 12,9 % 32,2% 48,2 % 22,7%

54,80 % 2830% 172% 235% 33,9% 15,2 %

31% 5430% 353% 348% 54 % 21,2 %

54,80 % 8,70 % 388% 174% 19,6 % 48,5 %

38,10 % 4,30 % 379% 19,1% 21,4 % 12,1%

El grupo A considera que primero debe hacer carrera dentro de una organizacion (54,8 %);
luego, construir una marca a través de una red de profesionales (54,8 %) y desarrollar una mejor
formacidn académica (47,6 %). Actualmente, para lograr sus objetivos, el grupo A esta adquiriendo
experiencia y nuevas habilidades (91,3 %), y esta fortaleciendo la lealtad en la empresa donde laboran
(71,7 %) y desarrollando una mejor formacién académica (54,3 %).

El grupo B considera que debe desarrollar una mejor formacion académica (50 %), seguido de
construir una marca a través de una red de profesionales (38,8 %) y adquirir experiencias y nuevas
habilidades (38,8 %). Actualmente, para lograr sus objetivos, el grupo B esta adquiriendo experiencia
y nuevas habilidades (39,1 %); ademds, estd ahorrando fondos para un emprendimiento futuro (34,8
%) y fortaleciendo la lealtad en la empresa donde laboran (32,2 %).

Segun lpsos (2018), 4 de cada 5 millennials que trabajan, ahorran, y la mayoria lo hace para la
compra de un inmueble o el emprendimiento de un negocio.

El grupo C considera que debe adquirir experiencias y nuevas habilidades (58,9 %), seguido de
fortalecer la lealtad en la empresa donde laboran (48,2 %) y hacer carrera dentro de una organizacién
(33,9 %). Actualmente, para lograr sus objetivos, el grupo C estd desarrollando una mejor formacidn
académica (60,6 %), adquiriendo experiencia y nuevas habilidades (56,1 %) y construyendo una marca

personal a través de una red de profesionales (networking) (48,5 %).
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4.1.19 Acciones para generar dinero
Tabla 24

Encuestados segtn acciones para generar dinero

. Trabajar Trabajar Ahorrar fondos
Acciones para . . . .
. formalmentey informalmente que Invertir Emprendimientos recibidos o
generar dinero .
ahorrar generen dinero heredados
Importancia 1 79,6 % 0,8 % 0,0% 16,7 % 2,9%
Importancia 2 3,8% 26,7 % 30,8 % 8,3 % 30,4 %
Importancia 3 1,3% 12,5% 41,7 % 12,5% 32,1%

Nota. Elaboracién propia.

Se observa que, para generar dinero, los millennials encuestados priorizan el trabajo formal y
el ahorro (79,6 %), seguido de invertir (30,8 %) y ahorrar fondos recibidos o heredados (32,1 %).

Segln una encuesta de Datum desarrollada en Peru en el 2018, el 41 % de los millennials tiene
ingresos bajos, el 56 % tiene ingresos medios y el 3 % restante tiene ingresos altos (Peru21, 2018). Solo
el 55 % de ellos ahorra, los demds suelen gastar todo su dinero. Esto coincide con los resultados
mostrados en |la presente investigacidn. Pareceria que en Peru la generacidn Y que tiene ingresos bajos
gasta todo su dinero debido a que sus sueldos son bajos, con lo que no les queda excedente para
ahorrar o invertir. Considerando datos del 2017 de la financiera Caja Piura®, el 70 % de los millennials
busca insertar sus ahorros en el sistema financiero, dentro de las entidades que les ofrezcan altas tasas
de interés, tarjetas de débito, canales electrénicos y disposicién de fondos.

De acuerdo con el estudio desarrollado por Deloitte (2020), en el mundo el 40 % de millennials
se encuentra ahorrando o invirtiendo, mientras que en Peru lo hace el 44 %. Este comportamiento es

similar a la muestra de millennials piuranos encuestados.
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Figura 14

Comparacion de encuestados segun acciones para generar dinero por importancia
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Nota. Elaboracién propia.

4.1.20 Acciones para generar dinero (por edades)
Tabla 25

Encuestados segun acciones que realizan para generar dinero por edades

Acciones para generar dinero (por edades)

Grupo A B C
Importancia Importancia Importancia
Valido 1 2 3 1 2 3 1 2 3
Trabajarformalmente o) o0 009  00% 820% 74% 25% 647% 00% 00%
y ahorrar
Trabajar

informalmente, generar 00% 160% 40% 16% 303% 66% 00% 279% 294 %
dinero

Invertir 00% 280% 400% 00% 287% 336% 00% 368% 57,4%
Emprendimientos 60% 60% 220% 10,7% 13,1% 13,1% 353% 15% 4,4%
Ahorrar fondos
recibidos o heredados

Nota. Elaboracién propia.

00% 500% 340% 57% 205% 443% 00% 338% 88%

El grupo A prefiere trabajar formalmente y ahorrar (94 %), luego opta por ahorrar fondos

recibidos o heredados (50 %) y también por invertir (40 %). El grupo B antepone trabajar formalmente
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y ahorrar (82 %), luego prefiere trabajar informalmente en una actividad que genere dinero (30,3 %) y
ahorrar fondos recibidos o heredados (44,3 %). El grupo C prioriza trabajar formalmente y ahorrar (64,7
%), seguido de invertir (36,8 %) y trabajar informalmente en una actividad que genere dinero (29,4 %).

Los tres rangos de edades de millennials trabajan formalmente y ahorran para generar dinero
como primera opcién. Pareciera que este comportamiento corresponde al nivel de educacion de estos
jovenes, y por ese motivo tienen conocimientos sobre sus finanzas, saben cuando ahorrar e invertir.

Es importante mencionar que, segun INEI (2018), el 10,3 % de la poblacidn peruana tiene un
trabajo formal, mientras que 68,6 %, un trabajo informal. Las remuneraciones del sector formal son
mas elevadas que el informal, con un ingreso promedio mensual de S/ 3599 frente a S/ 1817. En el
supuesto caso que los millennials piuranos encuestados ahorran su remuneracién, los que tienen un
trabajo formal, en planilla, tienen mayores oportunidades de ahorro comparado con los que tienen un
trabajo informal. Por consiguiente, si no ahorran, no pueden invertir.

De acuerdo con la PUCP, en el 2015 el 74 % de la generacidn Y en el Peru aspiraba a percibir
una remuneracion mensual de entre S/ 2500 y S/ 4500 luego de haber terminado sus practicas
profesionales (De la Cruz, s.f.). Sin embargo, la mayoria de las empresas peruanas no remuneran a sus
trabajadores millennials como estos esperan, pues el promedio de sueldo 1800 soles mensuales. Este
resultado supone una preocupacion, ya que estos jévenes necesitan cubrir gastos, y es muy dificil

independizarse, ahorrar o invertir con un sueldo tan bajo.

4.1.21 Acciones para ser un mejor profesional
Tabla 26

Encuestados segun acciones que realizan para ser un mejor profesional

; Trabaj
. . Trabajar para 4 Cursos de Cursos de
Acciones para Trabajar para h desarrollar L o
. adquirir . capacitacién en capacitacion en
ser un mejor generar una red 3 competencias, o o
. experienciay ) habilidades conocimientos
profesional de contactos capacidades y ..
aprender A\ blandas técnicos
habilidades
Importancia 1 23,3 % 37,5% 24,6 % 0,0% 14,6 %
Importancia 2 58 % 24,6 % 47,9 % 16,7 % 5,0%
Importancia 3 26,3 % 13,3 % 15,0 % 27,9 % 17,5 %

Nota. Elaboracién propia.

Los jovenes encuestados priorizan trabajar para adquirir experiencia y aprender (37,5 %), y
luego también trabajan para desarrollar competencias, capacidades y habilidades (47,9 %) y llevan
cursos de capacitacidn en habilidades blandas (27,9 %). El principal motivo de ser un mejor profesional
es acceder a mejores posiciones dentro la empresa o ubicarse en otro trabajo con un mejor sueldo. A

mayor educacidén, mejor preparacién y, como consecuencia, una mejor remuneracion.
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De acuerdo con De la Cruz (s.f.), el panorama laboral para los millennials no se limita al nivel
de estudio que estos tengan. Al 2015, en Pery, 4 de cada 5 jévenes habian finalizado sus estudios
superiores, y el 79 % estaban preparados para enfrentar el mundo laboral (De la Cruz, s.f.).

Segun un articulo publicado por Orientacidn Universia® en 2019, este es el costo promedio de
los estudios de posgrado: una maestria oscila entre 12 000 y 95 000 soles; un diplomado va de 3 000 a
15 000 soles, y los cursos cortos varian entre 1 000 y 3 500 soles. El interés de los millennials en realizar
una especializacion es porque aspiran a ocupar un cargo de gerente, jefes o coordinadores. El precio
de un posgrado es elevado, pero también significa mucho para un millennial obtenerlo, ya que le
ayudard a ser mejor profesional, potenciar sus habilidades profesionales y generar mayores ingresos
salariales.

En 2019, el 62 % de los millennials profesionales estaba interesado en capacitarse a través de
un posgrado o una especializacion, seguido del 28 % de la generacién X y del 10 % de baby boomers
(Andina, 2019). Se observa que, en general, todos los trabajadores buscan capacitarse, aunque unos
mas que otros, dependiendo de sus necesidades.

Segun el estudio de Manpower Group (2020), en el mundo algunas practicas que los millennials
realizan para ser mejores profesionales son: mejorar sus habilidades y competencias 63 %, un buen
desempefio en el empleo actual 49 %, mayor experiencia en cuanto a nuevas funciones o tareas 45 %,
buenas conexiones (networking) 23 %. Estas practicas son bastante parecidas a las que realizan los

millennials piuranos encuestados.
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Figura 15

Comparacion de encuestados segun acciones para ser un mejor profesional, por importancia

Acciones para ser un mejor profesional segin importancias

50,05
45,0
40,0%
35,00
30,05
25,00
20,05
15,05
10,05
5.0%
0,05
Trabajanda Trabajando Trabajando y Cursas de Cursos di Obras
para generar  para adquiric  desarrallande  capacitacién capacitacian
wna red de experienciay  competencia,  en habilidades en
contactos aprender capacidades y blandas conacimientos
habilidades. técnicos

B Acciones para ser un mejor profesional. Importancia 1
W AcCHInES para ser un mejor profesianal. Importancia 2
B Acciones para ser un mejor profesional. Importancia 3

Nota. Elaboracién propia.
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4.1.22 Acciones para ser un mejor profesional (por edades)
Tabla 27

Encuestados segun acciones que realizan para ser mejor profesionales, por edades

Acciones para ser un mejor profesional (por edades)

Grupo A B C
Valido Importancia Importancia Importancia
1 2 3 1 2 3 1 2 3

Trabajar para generaruna
red de contactos
Trabajar para adquirir
experiencia y aprender

647% 00% 00% 139% 57% 328% 515% 29% 15%

00% 279% 294% 41,8% 295% 12,3% 13,2% 324% 0,0%

Trabajar para desarrollar
competencia, capacidades 0,0% 36,8% 57,4% 295% 451% 148% 33,8% 42,6% 19,1%
y habilidades

Cursos de capacitacion en
habilidades blandas

Cursos de capacitacion
en conocimientos 00% 338% 88% 148% 57% 238% 15% 7,4% 13,2%
técnicos

353% 15% 44% 00% 139% 164% 00% 14,7% 66,2%

Nota. Elaboracidn propia.

Para ser mejores profesionales, el grupo A prioriza trabajar para generar una red de contactos
(64,7 %), seguido de trabajar para desarrollar competencias, capacidades y habilidades (36,8 %) y para
adquirir experiencia y aprender (44 %). El grupo B prefiere trabajar para adquirir experiencia y
aprender (41,8 %), y luego para desarrollar competencias, capacidades y habilidades (45,1 %), y para
generar una red de contactos (32,8 %). El grupo C antepone trabajar para generar una red de contactos
(51,5 %), al trabajo para el desarrollo de competencias, capacidades y habilidades (42,6 %), y los cursos
de capacitacién en habilidades blandas (66,2 %).

Segun Career Services Group, la importancia de las habilidades blandas que deben desarrollar
los millennials recae en la capacidad de resistencia al estrés, flexibilidad, enfocarse en lo importante,
desarrollar firmeza personal y disciplina (Guzman, 2018). Estas habilidades blandas, en conjunto, llevan
a los jévenes a cumplir sus objetivos y los de la empresa.

De acuerdo con el estudio desarrollado por E&N en el 2017, para los millennials construir una
red de contactos (networking) es muy importante, pues pueden darse a conocer y postular a varios
empleos, ademds de relacionarse y tener contactos (Diario Expansion, 2017). Estos jovenes consideran
gue las estrategias tradicionales de busqueda de empleo, incluido el curriculo, son ineficaces. Y es
necesario cuidar a diario cada uno de los contactos que puedan asegurar un futuro, aunque es
diferente conocer a alguien y lograr trabajar con él. Esta informaciéon coincide bastante con lo que
buscan los jovenes encuestados de la ciudad de Piura: los tres grupos (A, B y C) dan prioridad al

networking para ser mejores profesionales.
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4.1.23 Acciones para el desarrollo de la comunidad
Tabla 28

Encuestados segun acciones que realizan para el desarrollo de la comunidad

Generando empleos Contribuyendo

Realizando Enla .
y contribuyendo al  al desarrollo

Acciones parael 4 pai0cde  actividad  Colaborando

desarrollg de la voluntariado politica con una ONG desarr.ollo humano de
comunidad profesional otros
Importancia 1 11,1 % 0,8 % 32% 373% 47,6 %
Importancia 2 22,2 % 21,4 % 13,5% 10,3 % 32,5%
Importancia 3 26,2 % 13,5% 15,9 % 29,4 % 15,1 %

Nota. Elaboracién propia.

El 47,5 % de los jovenes encuestados indicd no estar realizando alguna actividad para
contribuir al desarrollo de la comunidad. Se observa que el 52,5 % restante contribuye al desarrollo
humano de otros (47,6 %), realiza trabajos de voluntariado (22,2 %) y genera empleos para coadyuvar
al desarrollo profesional de otros (29,4 %).

De acuerdo con un estudio de Deloitte (2019), el 17 % de millennials en Peru piensa que la
manera mas eficaz de contribuir con su comunidad es a través de una ONG, y el 15 % piensa que es a
través del gobierno. Un pequefio grupo de millennials encuestados concuerda con esta informacion,
contribuyendo desde la actividad politica o desde una ONG.

Segun el estudio de Manpower Group (2020), 9 % de hombres y 5 % de mujeres tienen como
prioridad las actividades de voluntariado o trabajo de caridad. Los millennials encuestados en Piura
también tienen estas actividades como prioridades para contribuir con el desarrollo de su comunidad.

En Espaiia, por ejemplo, el 93 % de los millennials percibe como mejores empresas aquellas
gue tienen actividades de responsabilidad social. Ademas, el 80 % busca alinear sus valores con los de
la organizaciéon al momento de buscar un trabajo, optando por entidades que fomenten la
responsabilidad social (Duque, s.f.). De modo que parecen dos realidades distintas: la mayoria de
millennials espafioles dan mucho énfasis a estos temas de apoyo a la comunidad, mientras en Peru

solo un tercio de millennials tiene interés en estos temas.
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Figura 16

Comparacion de encuestados segun las acciones que realizan para el desarrollo de la comunidad, por

importancia
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Nota. Elaboracién propia.

Tabla 29

Encuestados que realizan y no realizan acciones para el desarrollo de la comunidad

Frecuencia Porcentaje
- 126 52,5%
Valido Nada 114 47,5 %
Total 240 100,0 %

Nota. Elaboracién propia.
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4.1.24 Acciones para el desarrollo de la comunidad (por edades)

Tabla 30

Encuestados segun acciones que realizan para el desarrollo de la comunidad, por edades

Acciones para el desarrollo de la comunidad (por

edades)
Grupo A B C
Valido Importancia Importancia Importancia
1 2 3 1 2 3 1 2 3
Realizando voluntariado 93% 256% 93% 118% 176% 549% 125% 250% 3,1%
En la actividad politica 00% 488% 279% 20% 7.8% 59% 00% 63% 63%

ColaborandoconunaONG 0,0% 233% 00% 78% 7,8% 98% 00% 94% 46,9%

Generando empleos y
contribuyendo al desarrollo 27,9% 00% 372% 353% 216% 19,6% 53,1% 63% 344%

profesional

i | I
Contribuyendoal desarrollo ) oo, 5300 5559 431% 451% 98% 344% 531% 9.4%
humano de otros

Nota. Elaboracién propia.

El grupo A prioriza contribuir al desarrollo humano de otros (62,8 %), seguido de trabajar en
la actividad politica (48,8 %) y de generar empleos contribuyendo al desarrollo profesional de otros
(37,2 %). El grupo B prefiere contribuir al desarrollo humano de otros (43,1 %), seguido de generar
empleos contribuyendo al desarrollo profesional de otros (21,6 %) y realizar trabajos de voluntariado
(54,9 %). El grupo C prioriza generar empleos contribuyendo al desarrollo profesional de otros (53,1 %),

seguido de contribuir al desarrollo humano de otros (53,1 %) y colaborar en una ONG (46,9 %).

4.1.25 Descripcion del trabajo ideal
Tabla 31

Encuestados segun descripcion del trabajo ideal

Frecuencia Porcentaje

Reconocimiento y capacitacion constante 14 5,8 %
;Fg:ajic;:ac::?é:orario flexible, equilibrio vida familiar y buena 60 250 %
Negocio propio 70 29,2 %
Valido  Empresa multinacional que ayude a los demds 46 19,2 %
Reconocimiento y sin estructura jerarquica 21 8,8 %
Buen clima laboral y equipo de trabajo 23 9,6 %
Trabajo sin presion 6 2,5%
Total 240 100,0 %

Nota. Elaboracién propia.
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Figura 17

Comparacion de encuestados segun descripcion del trabajo ideal
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Nota. Elaboracién propia.

El trabajo ideal, seglin los millennials encuestados, significa tener un negocio propio (29,2 %),
un trabajo con horario flexible que permita tener un equilibrio en la vida familiar y generar una buena
remuneracion (25 %), un trabajo en una empresa multinacional que ayude a los demas (19,2 %), un
trabajo con buen clima laboral y equipo de trabajo (9,6 %), un trabajo que les dé reconocimiento
laboral y sin estructura jerarquica (8,8 %), un trabajo que brinde reconocimiento y capacitacion

constante (5,8 %), y un trabajo sin presion (2,5 %).
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4.1.26 Mayor reto en la vida
Tabla 32

Encuestados segun el mayor reto de sus vidas

Frecuencia Porcentaje

Estudiar en el extranjero 4 1,7%
Negocio propio 28 11,7 %
Aumentar los conocimientos 27 113%
Ser feliz 39 16,3 %
Cumplir muchas metas y tener la conciencia tranquila 55 229%
Valido  Vencer mis defectos 29 12,1%
Exito y reconocimiento positivo 31 12,9 %
Entender el sentido de la vida 10 4,2 %
Ser totalmente independiente 10 4,2 %
Ser mejor persona y profesional 7 2,9%
Total 240 100,0 %

Nota. Elaboracién propia.

Figura 18
Comparacion de encuestados segun el mayor reto de sus vidas
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Nota. Elaboracién propia.

El mayor reto en la vida, segun los jovenes encuestados es cumplir muchas metas y al mismo
tiempo mantener la conciencia tranquila (23 %), seguido de ser feliz (16 %), tener éxito y
reconocimiento positivo (13 %), tener un negocio propio (12 %), vencer sus defectos (12 %), aumentar
los conocimientos (11 %), entender el sentido de la vida (4 %), ser totalmente independiente (4 %), ser
mejor persona y profesional (3 %) y estudiar en el extranjero (2 %).

Para los millennials el éxito se resume, en una palabra: libertad. Estos jovenes buscan la

libertad de poder disfrutar su trabajo, mezclan el concepto de vida laboral y personal, y el mayor reto
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en sus vidas es ser libre y feliz (Xochihua, 2017). Los millennials tienen diversos retos que quieren
lograr, dependiendo de las circunstancias en las que se encuentren y las metas que se hayan

propuesto.

4.2 Discusion de resultados

Teniendo en cuenta los resultados de la encuesta aplicada, es posible afirmar lo siguiente:

Del total de encuestados, el 55 % son hombres y el 44 % son mujeres. Aproximadamente la
mitad tiene entre 26 y 29 afios (grupo B). La mayoria tiene un alto nivel de educacién: universidad
completa, posgrado, segunda carrera, etc. (93 %), situacion contraria a la realidad del Perd, donde en
general existe un bajo nivel de instruccion.

Teniendo en cuenta que el objetivo general pretendia analizar los motivos que tienen los
millennials de la ciudad de Piura en relacidn con el ejercicio profesional, se hallé que tales motivos son
una buena remuneracién, seguido de la oportunidad de desarrollo profesional y obtener
reconocimiento laboral.

El primer objetivo especifico, es determinar que lleva a los millennials de Piura a mantenerse
en el trabajo: en primer lugar, una mejor remuneracion, seguido de una mejora en la oportunidad de
desarrollo profesional y tener equilibrio entre la vida laboral y personal.

Ante estos resultados, pareciera que estos jévenes, al tener un mejor sueldo, permanecerian
mas tiempo en una empresa y de esa manera podrian cubrir sus necesidades materiales y ahorrar,
pensando en su futuro. Como consecuencia, esta situacién disminuiria la rotacién laboral en las
empresas de la ciudad de Piura.

El segundo objetivo especifico prevé establecer los motivos que determinan la satisfaccion
laboral en los millennials de Piura, la muestra encuestada describié su trabajo ideal, donde las
principales respuestas fueron: un trabajo con horario flexible, tener equilibrio entre la vida familiar y
tener una buena remuneracion, emprender un negocio propio, y trabajar en una empresa que ayude
alos demds y tenga actividades de responsabilidad social, apoyando a la comunidad. Estas propuestas
de trabajo ideal generarian satisfaccion laboral en estos jévenes.

A la poblacién encuestada también se le pregunté cémo se ve trabajando a 10 afios vista, y
entre las respuestas figuran: un trabajo que asegure estabilidad econdmica, un empleo que brinde
libertad y tiempo para realizar proyectos personales, y emprender un negocio propio. Al ser una
pregunta a perspectiva, estos jovenes se hacen una idea de como seria su futuro laboral ideal (10 afios)
gue aseguraria su satisfaccion laboral.

El tercer objetivo especifico es conocer las causas de la rotacidn laboral de estos jévenes. Los
millennials en la ciudad de Piura alegan la necesidad de generar mayores ingresos, ser duefios de su

tiempo y mejorar el desarrollo profesional. La mayoria coincide en que buscaran un empleo que les
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asegure estabilidad econdmica. Es decir, estos jévenes priorizan cubrir sus necesidades basicas
(materiales) antes de mejorar su desarrollo profesional y mantener el balance entre su vida personal
y laboral.

También se preguntd ¢Qué motivo tendria para dejar su actual empleo y emprender un
negocio propio? y ¢ Qué motivo tendria para cambiar su actual trabajo por otro? La respuesta a ambas
preguntas fue generar mayores ingresos.

En Peru existe un gran nimero de millennials que buscan emprender un negocio: es el tercer
pais con poblacién mds emprendedora en Latinoamérica y el quinto en todo el mundo. Este reto los
lleva a invertir tiempo y dinero, aunque con la incertidumbre de si su negocio tendra éxito. Se

recomienda incentivar la actividad emprendedora del pais.






Capitulo 5 Buenas practicas empresariales para trabajar con millennials

5.1 Casos de empresas peruanas y en América Latina

Un estudio realizado por GPTW (2020) expone una lista de las ocho mejores organizaciones
para trabajar en Peru, donde la mayoria de sus trabajadores pertenece a la generacién Y o millennial.
Un total de 30 empresas de diferentes sectores industriales participaron en el proceso de seleccién.
Se encuestd a casi 17.000 colaboradores. En estas 8 mejores empresas para trabajar en el Perd, 57 %
pertenecen a la generacion Y, 37 % son X y 6 % son baby boomers. En relacion con el género, 34 % son
mujeres y 66 % son hombres.

De los principales indicadores, se observa que el 89 % de los colaboradores que trabajan en las
ocho mejores empresas manifiestan una experiencia muy positiva en su ambiente de trabajo, 88 % en
confianza, 89 % en ambiente saludable, 92 % en seguro Gestalt (conexion emotiva del colaborador con
la empresa) y 93 % en compromiso (engagement).

A continuacién, se presenta un cuadro donde se analiza esas ocho empresas y las buenas
practicas laborales que tienen con sus trabajadores:

Tabla 33

Andlisis de ocho empresas y las buenas prdcticas laborales que tienen con sus colaboradores

¢Esta asociada a los motivos de los
millennials para trabajar?

Buenas practicas que aplican las organizaciones

Empresa en Peru
con sus colaboradores

- Programa “Yo genero el cambio”: busca reconocer
las buenas conductas entre los colaboradores. Para
fomentar el conocimiento del programa entre el . . .

: para trabajar, los millennials
personal, se cuenta con personajes en zonas

. . . buscan el reconocimiento laboral
estratégicas con mensajes recordatorios como “yo ..
ludo” “ d o ido disculoas”. “ (Tabla 9). Asi mismo, los
saludo”, “yo agradezco”, “yo pido disculpas”, “yo -
encuestados priorizan la

llego puntual”. Los mandos medios son los .
" remuneracion y el desarrollo
encargados de observar las buenas practicas en los .
. . , profesional que les pueda
colaboradores, y son quienes informan al drea de .
. 1 brindar la empresa donde
Recursos Humanos la lista de los potenciales

Si, entre los principales motivos

1. Vird: es una
empresa lider en

Perdyun dos. Al i | - laboran.
referente a nivel reconoci os os reconou~ os se les menciona en

global de la la celebracién del cumpleaiios del mes.

Industria - Certificacion: Programa financiado por Vird,

alimentaria.

dirigido a los colaboradores con mas de 5 afios de

experiencia que no cuentan con formacion técnica.
Los operarios pueden cursar sus estudios y obtener
la certificacién técnica en una de las especialidades
que ofrece la institucién TECSUP como soldadores,
torneros, operadores de montacargas, entre otros.

Si, los millennials priorizan la
oportunidad de desarrollo
profesional (Tabla 9), estos
joévenes buscan satisfacer sus
necesidades cognoscitivas.

Observacion: en el caso de la empresa Viru se constata un numero suficiente de

practicas laborales atractivas para retener millennials.
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Empresa en Peru

¢Estd asociada a los motivos de
los millennials para trabajar?

Buenas practicas que aplican las organizaciones
con sus colaboradores

2. Pamolsa:
empresa
dedicada al
disefio,
fabricaciéon y
comercializacion
de empaques en
Peru y varios
paises de
Latinoamérica.

- Programa "Viviendo Suefios": Se invita a la familia
del colaborador para que conozca la planta y pueda
conocer de manera vivencial el trabajo que realiza
su familiar.

Si, los encuestados priorizan
tener un balance entre la vida
personal ylaboral (Tabla 11),
estas practicas buscan satisfacer

las necesidades afectivas. Asi
mismo, esta empresapodria
enfocarse en satisfacer las
necesidades materiales y
cognoscitivas, mejorando la
fidelizacion de sus
colaboradores.

- Programa “Vacaciones Divertidas”: Implementarlas
visitas en planta bajo el programa.

“Vacaciones Divertidas”, mediante el cual los hijos
de los colaboradores inscritos pueden visitar la
planta y conocer el proceso productivo,los
productos y el trabajo que realiza papa o mama.

Observacion: se constata un numero suficiente de practicas laborales atractivas para
retener millennials, aunque podrian implementar practicas que no solo satisfagan las
necesidades afectivas. Debido a que la muestra encuestada tiene 3 prioridades
definidas, en primer lugar, se encuentra la remuneracion, seguido de mejorar sus
oportunidades de desarrollo profesional y tener un balance entre la vida laboral y
personal.

3. Molpack del
Peru: forma parte
de Molpack
Corporation en la
industria de pulpa
moldeada de

papel.

- Coach de la felicidad: Al tener 80 % de personal
operario, se elige a dos personas de plantay a una
de administracidn, cuyos roles son motivar al
personal e incentivar el buen clima laboral de la
empresa. A los seleccionados se les denomina
Coach de la felicidad. Basicamente dan mensajes
positivos y motivadores a los colaboradores.

No, los millennials encuestados
tienen otras prioridades en un
trabajo, antes de encontrar un
buen clima laboral (Tabla 9). Los

encuestados valoran
fuertementesatisfacer sus
necesidades materiales y
cognoscitivas, antes de las
afectivas, sin dejar estas deser
importantes.

- Ruleta SSOMA: En el Dia de la Seguridad y Salud en
el Trabajo, para reforzar el conocimiento en dicha
area, los colaboradores hacen uso de la ruleta
SSOMA a través del cual se realizan preguntas
enfocadas a los diversos temas de seguridad. Si
aciertan la respuesta, se premia al participante, y si
no es bien contestada, se realiza la
retroalimentacion de dicha pregunta.

Observacion: no se constata un numero suficiente de practicas laborales atractivas
pararetener millennials. Se podrian implementar prdcticas que no solo satisfagan las
necesidades afectivas.

4. El Platanal S.A.-
Celepsa: tiene el
objetivo de
generar energia
eléctrica.

- Dias de cine: En planta, todos los miércoles y
domingos por la noche, se habilita un espacio
especialmente para que los colaboradores puedan
ver peliculas, y se les entrega canchita para que se
sientan mas a gusto.

Si, una de las prioridades de los
millennials encuestados al elegir
unempleo es una buena
remuneracion y demas

beneficios materiales que
puedan obtener (Tabla 9). Estas
buenas practicas satisfacen las
necesidades materiales y
afectivas de los colaboradores.

- Alimentacién subvencionada:

La empresa cubre la alimentacion de los
colaboradores realizando labores en planta. Esto
incluye desayuno, almuerzo, cena y break de media
mafana.

Observacion: se constata un nimero suficiente de practicas laborales atractivas para
retener millennials.
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Empresa en Peru

¢Estd asociada a los motivos de
los millennials para trabajar?

Buenas practicas que aplican las organizaciones
con sus colaboradores

5. Red de
Energiadel Peru
S. A. (ISAREP): es
la empresa lider
en transmision
de energia
eléctrica en el
pais. Pertenece
al Grupo
Empresarial ISA.

- Induccién a técnicos “Conectando
conocimientos”: Dirigida a los colaboradores
técnicos que ingresan a trabajar en las
subestaciones, organizada entre teoria, practicay
retroalimentacion. Tiene como fin contar con
personas mejor preparadas para operar la
subestacién eléctrica y realizar trabajos de
mantenimiento, alineados a la gestidn de activos,
apuntando a la excelencia operacional.

- Escuela técnica: Con el objetivo de gestionar el
conocimiento entre las areas y fomentar la
igualdad del mismo, se establecen formadores
internos en cada una de las subestaciones, los
cuales reciben el acompafamiento y la
capacitacién necesaria para llevar a cabo su rol.
Los técnicos tienen un seguimiento, asi como
evaluaciones de conocimiento y de la puesta en
practica.

Si, los millennials priorizan la
oportunidad de desarrollo
profesional (Tabla 9). Esta
empresabusca satisfacer las
necesidades cognoscitivas de sus
colaboradores,ademas seria
ideal que implementepracticas
que cubran las necesidades
materiales y afectivas.

Observacion: se constata un numero suficiente de practicas laborales atractivas para
retener millennials.

6. Eurofarma: se
dedicaala
fabricacion,
importacién y
comercializacién
de productos
farmacéuticos, de
alta calidad.

- Medicamentos para colaboradores:

Si algun colaborador o sus familiares directos
requieren medicamentos producidos o
comercializados por Eurofarma, los reciben de
manera gratuita, ya sea por enfermedades agudas o
enfermedades crénicas. La compaiiia otorga la
totalidad del tratamiento.

Si, los encuestados priorizan
tener un balance entre la vida
personal ylaboral (Tabla 11),
estas practicas buscan satisfacer
las necesidades afectivas. Asi

mismo, esta empresapodria
enfocarse en satisfacer las
necesidades materiales y
cognoscitivas, mejorando la
fidelizacidon de sus
colaboradores.

- Viernes cortos:

La jornada de los viernes es de 6 horas y 15
minutos, lo cual permite a los colaboradores tener
una tarde libre para resolver cuestiones personales
o para el entretenimiento. Este beneficio aplica a
todos los colaboradores y aplica durante todo el
afno, incluyendo también a los equipos de
promocién médica y ventas.

Observacion: se constata un niumero suficiente de practicas laborales atractivas para
retener millennials, aunque podrian implementar précticas que no solo satisfagan las
necesidades afectivas.

7. Laboratorios
Lansier SAC:
empresa peruana
de oftalmologia
gue satisface las
necesidades de
médicos,
pacientes y la
sociedad en
general.

- Trabajador del mes: Por el lado de los empleados y
obreros, se reconoce la puntualidadde los
trabajadores. La premiacion se realiza durante la
ceremonia mensual de cumpleafios y se entrega
como premio una tarjeta de regalo para consumo
de alimentos.

Si, entre los principales motivos
para trabajar, los millennials
buscan el reconocimiento
laboral (Tabla 9), esta practica
satisface lasnecesidades
afectivas.

Si, una de las prioridades de los
millennials encuestados al elegir
unempleo es una buena
remuneracion y demas
beneficios materiales que
puedan obtener (Tabla 9), esta
practica obedece a las
necesidades materiales.

- Cumplimiento de pausas activas: Mensualmente
se reconoce la participacion de los colaboradores en
las pausas activas. En este concurso participan solo
aquellos colaboradores que han asistido al 100 % de
las pausas activas programadas en el mes. El premio
otorgado es una tarjeta de regalo para consumo de
alimentos sin fecha de caducidad.

Observacion: se constata un nimero suficiente de practicas laborales atractivas para
retener millennials.
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Buenas practicas que aplican las organizaciones ¢Estd asociada a los motivos de
con sus colaboradores los millennials para trabajar?
Si, una de las prioridades de los
millennials encuestados al elegir
unempleo es una buena
remuneracion y demas
beneficios materiales que

Empresa en Peru

- Desayunando con mi gerente:
Se trata de un espacio informal donde los

8. GMP (Grafia y colaboradores participan de un didlogo ameno y

Montero directo con sus jefes. pu?dgn obte.ner (Tabla 9), estas
Petrolera S. A.): practicas satisfacenlas

empresa necesidades materiales y
peruana afectivas.

petrolera, - Cuadro directivo:

conformada por Los lideres de la organizacidn, directivos, gerentes y

casi 400 jefes de operaciones se reunen para trasmitir los

personas, objetivos de la empresa, la estrategia y el avance de

quienestrabajan resultados de cada una de las unidades de negocio.
con el propésito Asi, los lideres comparten de manera presencial con
de entregar sus equiposlos temas conversados en sus
energia. respectivas operaciones durante los comités y las
reuniones de area con la finalidad que todos los
colaboradores estén informados.
Observacion: se constata un numero suficiente de practicas laborales atractivas para
retener millennials.

Nota. Elaboracién propia.

A continuacion, se presenta un cuadro comparativo entre las buenas practicas que realizan las
ocho mejores empresas y lo que busca la muestra, con el propdsito de analizar que puede dar la
empresa versus que busca el empleado en una organizacion. No confundir con qué busca la empresa
y qué le puede ofrecer el colaborador.

Tabla 34

Andlisis comparativo entre las mejores empresas en el Peru y la muestra

Necesidades  ¢Qué puede dar la empresa al empleado? ¢Qué busca el empleado? (Motivos en el
humanas (Buenas practicas) ambito laboral de la muestra)

Los joévenes encuestados priorizan la

remuneracion y demas beneficios

materiales que le pueda ofrecer la

- Alimentacidn subvencionada
Materiales - Medicamentos para colaboradores
- Desayunando con mi gerente

empresa.
- Certificacion técnica
- Induccidn a técnicos “Conectando En segundo lugar, los millennials de Piura
Cognoscitivas  conocimientos” buscan que la empresa les brinde
- Escuela técnica oportunidad de desarrollo profesional.

- Cuadro directivo

- Programa "Yo genero el cambio"
- Programa "Viviendo Suefios"

- Programa “Vacaciones Divertidas’

4

Como tercera prioridad tienen el

- Coach de la felicidad reconocimiento laboral, estos jovenes
Afectivas - Ruleta SSOMA millennials encuestados ponen énfasis en

- Dias de cine la busqueda del equilibrio entre la vida

- Viernes cortos personal y laboral.

- Trabajador del mes
- Cumplimiento de pausas activas

Nota. Elaboracién propia.
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Se tomd como referencia el balance organizacional, para un uso andlogo, aunque no completo,
planteado por los autores Ferreiro y Alcazar (2016) que fue de gran ayuda para realizar el siguiente

analisis comparativo.

5.2 Comentarios y recomendaciones

Las mencionadas ocho empresas confian en sus trabajadores, se preocupan por su salud y su
bienestar, y les brindan seguridad en su puesto de trabajo para que sientan que forman parte de Ia
empresa, ya que esto maximiza el potencial humano y el compromiso, ademds de generar un mayor
crecimiento financiero. Estas organizaciones buscan que sus colaboradores tengan un buen clima
laboral, fomentando un sistema de comunicacién efectiva entre colaboradores y jefes, y generando
lazos de confianza entre ellos para que puedan sugerir ideas innovadoras.

Estas empresas y sus colaboradores se preocupan por el bienestar de su entorno, por lo que
realizan actividades de responsabilidad social. Son conscientes de la ayuda que necesita la comunidad:
no solo buscan ser rentables, sino que se hacen responsables en todos los ambitos de |la organizacion.

Como se puede apreciar, hay muchas buenas practicas laborales que las empresas de Peru ya
estan implementando. Esto se ve reflejado en sus resultados, no solo econémicos, sino en sus
trabajadores, quienes estan motivados y se sienten fidelizados con la empresa donde laboran. A largo
plazo, serd posible cumplir los objetivos de la empresa y disminuir los niveles de rotacidon laboral.

Se recomienda a las organizaciones piuranas indagar mds sobre los intereses de sus
trabajadores, con el propdsito de conocerlos y poder motivarlos de manera asertiva. A su vez, pueden
tomar como referencia alguna de las buenas practicas laborales previamente mencionadas para
desarrollarlas en sus ambitos.

En general, los recursos en las empresas son escasos Yy limitados, como expone Chiavenato
(2008, p. 59). Las empresas no deberian omitir como parte de su accién directiva y corporativa la
debida atencidn de las necesidades afectivas, tan reales como las materiales y cognoscitivas, asi como

lo hacen las referidas ocho empresas con buenas practicas con sus colaboradores.






Conclusiones

Segun los resultados de la encuesta “Los millennials de Piura ante el desafio profesional”, es
posible afirmar lo siguiente:

Del total de encuestados, el 55 % son hombres y el 44 % son mujeres. Aproximadamente la
mitad de la muestra tiene entre 26 y 29 afios (grupo B). La mayoria (93 %) tiene un alto nivel de
educacion (universidad completa y/o posgrado), aspecto contrastante a la realidad del Per(, donde en
general existe un bajo nivel de instruccidn. Esto se logrd ya que la muestra en el presente estudio fue
no probabilistica, haciendo uso del método bola de nieve y en el Perd, segun INEI en el 2018, solo el
6,3 % de la poblacion completd una educacién superior universitaria.

Los hallazgos se presentan en funcidon de los objetivos planteados en la presente investigacion:
El objetivo general pretendia analizar los motivos de los millennials de la ciudad de Piura en relacidn
con el ejercicio profesional; los hallazgos encontrados arrojaron que los tres principales motivos son:
en primer lugar, la buena remuneracién, seguido de la oportunidad de desarrollo profesional y el
reconocimiento laboral.

De acuerdo con los tipos de motivos (extrinsecos, intrinsecos y trascendentes), planteados por
Juan Antonio Pérez Lépez (1992), influyen en la toma de decisiones, es decir, las personas no solo se
mueven por un tipo de motivo en especifico, estos fluctian respecto a las necesidades cambiantes de
cada persona. Por consiguiente, los jovenes encuestados priorizan la remuneraciéon (motivos
extrinsecos), sin dejar de lado su desarrollo profesional (motivos intrinsecos) y el reconocimiento
laboral (motivos trascendentes).

Estos hallazgos coinciden con los estudios desarrollados por Manpower Group (2020) y
Millennial Survey (Deloitte, 2019), es decir, los millennials que formaron parte del estudio y los
participantes de la muestra tienen motivos coincidentes en relacién con el ejercicio profesional,
aunque no en cuanto al orden de prioridades.

Lo anterior cobra sentido, ya que en larealidad peruana el sueldo de los jovenes es bajo, seguin
el estudio desarrollado en el Peru por Datum (Peru21, 2018), que indica que el 41 % de los millennials
tiene ingresos bajos y 56 % ingresos medios, los millennials dan mayor énfasis al aspecto econémicoyy,
en segundo lugar, al desarrollo profesional (linea de carrera).

A la luz del primer objetivo especifico, de determinar que lleva a los millennials de Piura a
mantenerse en el trabajo, se observa que la muestra se mantendria en su actual empleo si se les ofrece
una mejor remuneracion, oportunidades de desarrollo profesional y la posibilidad de tener un
equilibrio entre la vida personal y laboral. Asi mismo, se les pregunté a los integrantes de la muestra

¢Qué motivos los llevaria a cambiar su actual empleo?, se observa en los resultados de la
encuesta que son los mismos motivos que tienen al elegir un trabajo, lo cual se podria interpretar, los

encuestados se mantendrian en sus actuales empleos solo si se les mejorara las condiciones laborales,
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haciendo referencia a una mejor remuneracién, oportunidades de desarrollo profesional y
reconocimiento laboral.

Segun el trabajo de Meri y Rios (2018), solo el 3 % de encuestados renunciarian a su desarrollo
profesional por una remuneracién mas alta. Estos millennials no dejarian su empleo solo por recibir
mejores ingresos. En simultdneo, el 73 % permaneceria con el mismo salario e incluso estaria dispuesto
a percibir una remuneracion menor a cambio de la posibilidad de desarrollo profesional.

Caso contrario sucede con los millennials encuestados de Piura, ya que priorizan una mejor
remuneracion, seguido de la oportunidad de desarrollo profesional y el reconocimiento laboral.

Los millennials encuestados expresaron algunas de las acciones que realizan para tener mas
dinero (Tabla 16), esta pregunta se realizd con el propdsito de sustentar que los millennials de la
muestra tienen como prioridad lo econdmico antes que la oportunidad de mejorar su desarrollo
profesional como se observa en el estudio desarrollado por Meri & Rios (2018). Entre las principales
destacan: trabajar formalmente (en planilla), invertir, ahorrar fondos recibidos o heredados, y trabajar
informalmente. Segun el BCRP, en el 2021, el sueldo minimo en el Perd es 930 soles mensuales
(equivale a 247 ddlares americanos al 28 de mayo del 2021, segun SBS).

Pareciera que estos jovenes, al tener un mejor sueldo, permanecieran mas tiempo en una
empresay de esa manera pudieran cubrir sus necesidades materiales y ahorrar, pensando en su futuro.
Como consecuencia, esta situacidon disminuiria la rotacion laboral en las empresas de la ciudad de
Piura.

El segundo objetivo especifico de la investigacidn prevé establecer los motivos que determinan
la satisfaccion laboral en los millennials de Piura. Al describir su trabajo ideal, los jovenes encuestados
manifestaron que tendria las siguientes caracteristicas, ordenados de mayor a menor significancia: un
trabajo con horario flexible, un empleo donde pueda tener equilibrio entre la vida personal y laboral y
una buena remuneracion, emprender un negocio propio, trabajar en una empresa multinacional que
ayude a los demds a través de actividades diversas de responsabilidad social, apoyando a la
comunidad. Estas propuestas de trabajo ideal generarian satisfaccion laboral en los integrantes de la
muestra.

Asimismo, se les preguntdé cémo se ven trabajando a 10 afios vista, y entre las principales
respuestas figuran: un trabajo que les asegure estabilidad econdmica, un empleo que les brinde
libertad, y tiempo para realizar proyectos personales, y emprender un negocio propio. Al ser una
pregunta a perspectiva, estos jovenes se hacen una idea de cémo seria su futuro profesional que se
alinearia a su satisfaccion laboral.

Por las caracteristicas del instrumento de investigacion empleado, no queda claro, ni se ha

profundizado en la concepcién del término “libertad”, que tienen los jévenes.
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Philpott y Prenafeta (2018) sostienen en que los millennials necesita tener libertad para
desarrollar sus trabajos. La privacién de esta le sugiere desconfianza por parte de sus jefes. Asimismo,
prefieren no tener horarios rigidos, ya que quieren organizar sus horarios en funcién de sus
actividades, y hacerlo en el momento que ellos consideren mas oportuno. Por esta razén, muchos de
los millennials piden insistentemente la posibilidad de trabajar desde sus casas, a su ritmo y en su
entorno.

Mora (2018) analizo el nivel de satisfaccion de los trabajadores pertenecientes a la generacion
Y, también denominados millennials residentes del distrito de la Molina, en Lima, Peru. De acuerdo a
los hallazgos obtenidos, se observa que priorizan la remuneraciéon, mientras que las actividades
ecoambientales y el clima laboral no generaron un gran impacto en la muestra, teniendo un mejor
respaldo en otras investigaciones realizadas.

Caso similar sucede con los millennials encuestados de Piura, que tienen como prioridad lo
econdmico, es decir, la remuneracién (motivo extrinseco).

El tercer objetivo especifico es conocer las causas de la rotacidn laboral de estos jévenes. Los
millennials encuestados alegan las siguientes causas, ordenadas de mayor a menor significancia: la
necesidad de generar mayores ingresos (motivos extrinsecos), ser duefos de su tiempo (motivos
trascendentes) y mejorar su desarrollo profesional (motivos intrinsecos). El 42 % de los miembros de
la muestra quisiera dejar su actual trabajo y emprender un negocio propio, mientras que el 58 % de 30
a 34 afos, que representa solamente el 28.3 % de todos los encuestados, ya tienen su propio
emprendimiento.

La mayoria de millennials encuestados coinciden que en 10 afios buscaran un empleo que les
asegure estabilidad econdmica. Es decir, estos jovenes procuran cubrir sus necesidades basicas
(materiales) antes de mejorar su desarrollo profesional (necesidades cognoscitivas) y mantener el
balance entre su vida personal y laboral (necesidades afectivas). Esto se puede entender ya que, segln
INEI al 2017, el 10,3 % de la poblacién peruana tiene un trabajo formal, mientras que 68,6 %, un
trabajo informal. Las remuneraciones del sector formal tienen un ingreso promedio mensual de 3599
nuevos soles frente a 1817 nuevos soles. Al tener un sueldo tan bajo, estos jovenes se muestran
preocupados por cubrir sus necesidades materiales, antes que sus necesidades cognoscitivas y
afectivas.

Asi mismo, se preguntd a los integrantes de la muestra ¢Qué motivo tendrian para dejar su
actual empleo y emprender un negocio propio? y ¢ Qué motivo tendrian para cambiar su actual trabajo
por otro?, la respuesta con mayor porcentaje a ambas preguntas fue generar mayores ingresos.

En Perd hay un gran nimero de millennials que buscan emprender un negocio: Peru es el tercer

pais con poblacion mas emprendedora en Latinoamérica y el quinto en todo el mundo (Serida, Borda,
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Alzamora, Morales, & Guerrero, 2020). Por tanto, este reto los lleva a invertir tiempo y dinero, aunque

con la incertidumbre de si su negocio tendra éxito.



Recomendaciones

Vistos los resultados de la presente investigacién acerca de los motivos que los millennials
tienen para trabajar, arrojaron que los tres principales motivos son: buena remuneracién, oportunidad
de desarrollo profesional y reconocimiento laboral, se propone a las organizaciones la implementacion
de programas de desarrollo profesional para favorecer el perfeccionamiento de las competencias de
sus colaboradores. Cuando no fuese posible la promocién vertical, las empresas podrian instaurar
iniciativas para asegurar el desarrollo en el mismo puesto laboral (trabajos en grupo, gestion y
liderazgo, participacion en proyectos, etc.) o crecimientos horizontales que enriquezcan el puesto del
empleado. De esta forma se suplen las limitaciones para una mejor atencién salarial, vista la actual
coyuntura.

Otro de los resultados obtenidos, arroja que un gran numero de los millennials encuestados
buscan generar mayores ingresos, un 42 % de estos jévenes manifestd su interés por emprender su
propio negocio. El Peru es el quinto pais con poblacién mas emprendedora en el mundo, por lo que
deberian mejorarse las normas tributarias y laborales para emprendedores, promoviendo su
sostenibilidad durante los primeros afios de funcionamiento; periodo de mayor riesgo y probabilidad
de fracaso (GEM, 2019).

La aplicacidn a mayor escala, y no Unicamente a un segmento como se ha realizado para fines
de esta investigacidn, abarcando a la Generacion Z peruana, de la encuesta “Los millennials de Piura
ante el desafio profesional”, resultara de gran utilidad para las empresas, ya que los préximos afios
ingresaran al mercado laboral. Vista la experiencia de la investigacion presentada, se sugiere que la
muestra aleatoria abarque la realidad de los millennials peruanos tanto con estudios superiores no
concluidos como con carreras técnicas.

De acuerdo con los hallazgos encontrados, la subdivisiéon de los millennials en dos grupos
etarios (de 20 a 27 y de 28 a 35 aiios) seria pertinente en una futura investigacién favoreciendo un
mejor conocimiento y atencién de su perfil en relacidn con la aplicacion de estrategia de retencion por
parte de las empresas, lo que podria redundar en su mayor fidelizacién. No es lo mismo un millennial
gue recién egresa de la universidad, que accede a sus primeras experiencias laborales y posiblemente
vive con sus padres, que un joven de 28 a 35 afios, que tiene mds responsabilidades (carga familiar,
compromisos inmobiliarios, deudas, etc.) y que busca mayor estabilidad y una remuneracion acorde a
sus necesidades.

La nueva realidad suscitada a propdsito de la pandemia de la Covid-19, brinda la posibilidad de
diversos temas de investigacion, asociados al tema presente trabajo, “Los millennials ante el desafio
profesional. Andlisis en la ciudad de Piura”, ya permiria actualizar y complementar la informacion
presentada en esta investigacion. El trabajo desempenado como parte del contexto de la pandemia,

brindara nuevos resultados y datos de interés para las empresas y los colaboradores, en relacién con
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sus nuevos habitos, retos de desarrollo profesional y propdsitos y formas de actuacién en el ambito
laboral.

Por otro lado, se plantea realizar una investigacidn acerca de las prioridades de los millennials,
explorando la importancia que tiene para ellos la familia, su interés por el matrimonio y por tener hijos.
Finalmente, se sugiere desarrollar una investigacion que analice las competencias vy habilidades
directivas de los jefes para dirigir millennials tomando en cuenta sus caracteristicas y necesidades,

entre otros, para disminuir la rotacién laboral.
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Apéndice A. Encuesta: Los millennials de Piura ante el desafio profesional
El siguiente instrumento de investigacién pretende recabar datos que revelen la actitud,
opinidn e intencion de los encuestados.
Por favor seleccione una alternativa para cada interrogante:
Género:
[ 1]Hombre
[ 1 Mujer
Edad:
[118a21
[122a25
[126a29
[130a34
[135amas
Grado de instruccidn:
[ ] Preescolar
[1Primaria
[ 1Secundaria
[]Técnica
[ 1 Superior no concluido
[ 1 Superior concluido
[1Postgrado
Seleccione la antigliedad de su trabajo actual dentro de los siguientes rangos:
[ 1 Actualmente sin trabajo ni experiencia laboral
[ 1 Actualmente sin trabajo
[ 1 Menos de 1 afio
[1De 1 ano a menos de 2 afios
[ ] De 2 afios a menos de 3 afios
[ ] De 3 afios a menos de 4 afios
[]De 4 anos a mas
¢Cuantos empleos ha tenido en los ultimos cinco afios?
[1Sin experiencia laboral
[11empleo
[12 empleos
[13 empleos

[14 empleos o mas
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éCual de los siguientes motivos considera determinantes para elegir un empleo? Elija las 3
opciones mas importantes, indicando la mas importante como 1, la segunda mas importante como 2
y la tercera mas importante como 3:

[ ] Buena remuneracién

[ ] Oportunidad de desarrollo profesional

[ ] Reconocimiento laboral

[ 1 Buen ambiente y clima laboral

[ 1 Equilibrio entre vida personal y laboral

[ 1 Otros (Especifique):

¢Cuadl de los siguientes motivos considera determinantes para cambiar un empleo? Elija las 3
opciones mas importantes, indicando la mas importante como 1, la segunda mas importante como 2
y la tercera mas importante como 3:

[1No aplica, porque no he cambiado de trabajo aun

[ 1 Mejor remuneracion

[ 1 Oportunidad de desarrollo profesional

[ 1 Reconocimiento laboral

[ 1 Afectacidn positiva a la salud fisica y mental

[ 1 Equilibrio entre vida personal y laboral

[ ] Otros (Especifique):

En general, écudl de las siguientes opciones considera como prioridad en su vida? Elija las 3
opciones mas importantes, indicando la mas importante como 1, la segunda mas importante como 2
y la tercera mas importante como 3:

[ ] Desarrollo profesional (capacitaciones, dominio de TIC, Networking, etc.)

[ ] Participacidn ciudadana (voluntariados, activacion en ONG)

[ ] Status y prestigio social

[]1Vida personal y familiar

[ ] Solvencia econédmica (remuneracién, beneficios, viaticos, etc.)

[ ] Otros (Especifique):

A su criterio ¢ COmo deberia ser determinada la remuneracidon? (qué criterios tiene al momento
de recibir su sueldo, porqué se le debe pagar). Elija las 3 opciones mas importantes para usted,
indicando la mas importante como 1, la segunda mas importante como 2 y la tercera mas importante
como 3:

[ 1 De acuerdo a las competencias, habilidades y aptitudes

[]1De acuerdo a las responsabilidades

[ ] De acuerdo a la formacion académica
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[ ] De acuerdo a la experiencia
[ ] De acuerdo a la antigliedad en la empresa

[ 1Otros (Especifique):

éPor cual de los siguientes motivos abandonaria su empleo actual para emprender un negocio
propio o trabajar de manera independiente? Elija las 3 opciones mas importantes para usted,
indicando la mds importante como 1, la segunda mds importante como 2 y la tercera mas importante
como 3:

[]Ya tengo un negocio propio/ trabajo de manera independiente

[ 1 Actualmente no estoy laborando

[ 1 Mejorar la salud fisica y mental

[ 1 Generar mayores ingresos

[1 Ser duefio de mi tiempo

[ 1 Mejorar mi desarrollo profesional

[ 1 Otros (Especifique):

¢Coémo se ve trabajando a 10 afos vista? Elija las 3 opciones mas importantes para usted,
indicando la mas importante como 1, la segunda mas importante como 2 y la tercera mdas importante
como 3:

[1 Enun empleo que me asegure estabilidad econémica

[1En un empleo que me brinde libertad y tiempo para realizar proyectos personales

[1En un cargo directivo o gerencial dentro de alguna organizacién

[ ] Trabajando en politica

[ 1 Aportando al desarrollo de su comunidad (voluntariados, ONG, etc.)

[ 1 Emprendiendo un negocio propio

[1Sin necesidad de trabajar y con solvencia econdmica para realizar proyectos personales

[ ] Otros (Especifique):

¢Qué debe hacer actualmente o qué esta haciendo para llegar al objetivo indicado en la

pregunta anterior? De la siguiente lista marque respectivamente con una “X”:

¢Qué debe | éQué esta
hacer? haciendo?

Adquirir experiencia y nuevas habilidades

Desarrollar una mejor formacién académica
Fortalecer la lealtad en la empresa donde laboro actualmente
Hacer carrera dentro de una organizacion

Ahorrar fondos para un emprendimiento futuro

Construir una marca personal a través de una red de profesionales (Networking)
Invertir en fondos mutuos, bolsa de valores, bienes raices, etc.
Otros (Especifique)
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¢Qué estd haciendo actualmente para tener mas dinero? Elija las 3 opciones mas importantes
para usted, indicando la mds importante como 1, la segunda mas importante como 2 y la tercera mas
importante como 3:

[ ] Trabajar formalmente (estar en planilla) y ahorrar

[ ] Trabajar informalmente (no estar en planilla) que generen dinero

[ 1 Invertir (bolsa de valores, fondos mutuos, cuenta de ahorros, etc.)

[ 1 Emprendimientos

[ 1 Ahorrar fondos recibidos o heredados

[1Otros: (Especifique):

¢Qué esta haciendo para ser un mejor profesional? Elija las 3 opciones mas importantes para
usted, indicando la mas importante como 1, la segunda mds importante como 2 y la tercera mas
importante como 3:

[ 1 Trabajando para generar una red de contactos

[1 Trabajando para adquirir experiencia y aprender

[ 1 Trabajando y desarrollando competencias, capacidades y habilidades

[ ] Cursos de capacitacion en habilidades blandas

[ ] Cursos de capacitacion en conocimientos técnicos

[ ] Otros (Especifique):

éCon cual de las siguientes actividades aporta al desarrollo de su comunidad? Elija las 3
opciones mas importantes para usted, indicando la mas importante como 1, la segunda mas
importante como 2 y la tercera mas importante como 3:

[ ] Realizando trabajos de voluntariado

[1En la actividad politica

[1 Colaborando con ONG

[ 1 Generando empleos y contribuyendo al desarrollo profesional

[ ] Contribuyendo al desarrollo humano de otros

[ ] Otros (Especifique):

Describa su trabajo ideal

¢Cual es su mayor reto en la vida?

iMuchas gracias por su colaboracidn!

Nota. Elaboracién propia.









Anexo 1. Validacion de encuesta

UNIVERSIDAD DE PIURA
Facultad de Ciencias

Economicas v Empresariales

FICHA DE VALIDACION
DEL INSTRUMENTO

I. INFORMACION GENERAL

1.1 Nombres y apellidos del validador:

1.2 Cargo e institucion donde labora:

1.3 Nombre del instrumento evaluado:

1.4 Autor del instrumento:

IT. ASPECTOS DE VALIDACION

Mg. Juana Huaco Garcia
Docente Universidad de Piura

Encuesta

Elaboracion propia

Revisar cada uno de los items del instrumento y marcar con un aspa
dentro del recuadro (X), segun la calificacién que asigna a cada uno de

los indicadores.

1.Deficiente (Si menos del 30% de los items cumplen con el indicador).
2.Regular (Si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador).
3.Buena (Si mas del 70% de los items cumplen con el indicador).
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Aspectos de validacion del instrumento 1 2 3
Criterios Indicadores p|R|B : = : \
Los items muden lo
. PERTINENCIA | previstoenlosobjetivosde | (] | [0 | &
mnvestigacion.
Los items responden a lo
+ COHERENCIA |que se debe medir en la | (] | [0 | &
variable v sus dimensiones.
Los items son congruentes
« CONGRUENCIA| entre si v con el concepto | (] | [0 | &
que mude.
Los items son suficientes
«SUFICIENCIA |encantidad pramedr a | O | O | &
variable.
Los items se expresan en
. OBJETIVIDAD | comportamientos yOIO B
acciones observables.
Los items se han
. . formulado en concordancia
» CONSISTENCIA| . 10 fundamentos tedeicos OO0 X
de la vanable.
| Los items estan
« ORGANIZACIO | secuenciados v distnbuidos Ol0lx
N de acuerdo a dumensiones ¢
indicadores.
j Los items estan redactados
E-CLA.RIDAD en un lenguaje entendible | (] | [] | &
g para los sujetos a evaluar.
Los items estin escritos
£ respetando aspectos
J |, FORMATO técnicos (tamafio de lera, | (0 | (0 | &2
: nitidez).
g E! mstrumento cuenta con
+ CATRUCTUEA opciones de respuesta bien 0|0
defimdas.
CONTEO TOTAL i B
(Realizar el conteo de acuerdo a C|B | A Total
puntuaciones asignadas a cada indicador)
Coeficiente Sinviios Resuliado
de validez | (A+B+C)/17| - 1,00 ey e
0,50-059 | « Vabdez muybsa
) D50-059 | « Vaidezbaa
III. CALIFICACION GLOBAL 0,70-0.73 | » Vaidez acepiabie
ubicar el coenciente de validez obtemao en | gs0_0sS | . Vabder busna
el intervalo respectivo y escnba sobre el [G20-100 | - vassez muy buena
espacio el resultado.
Validez muy buena
Piura, 9 de agosto del 2019 o o ['

Nota. Bocanegra, A. (2021).

Meg. Juauna Huaco Garcia
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UNIVERSIDAD DE PIURA FICHA DE VALIDACION
Facultad de Clencias DEL INSTRUMENTO

L INFORMACION GENERAL
L1 Nombres y apellidos del validador:  Mg. Luis Alvarado Pintado
1.2 Cargo e mstitucion donde labora:  Docente Universidad de Piura
1.} Nombre del instrumento evaluado: gncuests
L4 Autor del instrumento: Elaboracién propia

IL ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada wno de los items del instrumento y marcar con un aspa
dentro del recuadio (X), segin la calificacion que asigna a cada uno de
los mdicadores.

L.Deliciente (St menos del 30% de los items cumplen con el indicador).
2. Regular (Si entre el 31% y 70% de los items cumplen con ¢l indicador).
3.Buena (Si mas del 70% de los items cumplen con ¢l indicador).
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| Aapected de yabidacidn del imvtruments
Criterion | Indicadores

Los  ftems mnuden o

» PERTRNENCIA | previsto en los obypetivos de

mteshigacon

Los stems responden a lo

« CoHERENCIA | que se debe medi en b

varuable v sui dimensiones

Los items on congruentes

+ CONGRUENCIA] entte si ¥ con ¢ concepto

que mde

Los items son suficientes

« SUFICIENCIA | en cantidad para meds b

vanable.

Los snems 3¢ expresan en

« OBIETIVIDAD | comportanuentos ¥

acciones obsenables

Los tems s han

. . formulado en concordancaa

- CONSISTERCIA a los fundamentos teoncos

de 12 vanable

Los tems estan

» ORGANIZACIO | secuenciados ¥ dustnibundos "

M de acuerdo 3 dimenuonss ¢ O O

mdicadores.

Los items estan redactados

«CLARIDAD | en un lengune emtendble | [J [ [0 | BB

para los swetos 3 evaluar

Los stems estan escnios

1eipetando aspectos

JFORMATO | técmicos (amado de lewa, | (0 | OO | B

espaciado,  interlneado,

mitidez)

E!l mstrumento cuenia con

op<rones de respuesta bien O O

defimdas -

CONTEO TOTAL Q 5 15

(Realizas ¢l conteo de acuerdo a " C | A | Total |

asignadas a cada mdcadot)

Q{0000 |ep=
B 8 (83|00 |=M

O
O
=

Estpress i Dwey Daees becsaws

« ESTREUCTURA

| puntuxiones
Coeficiente [~ — v | Resado

de validez _56-'5 =) 93 SE0-04F | » vmteznad

U =30 | o« Viedel vy taa

SEI-0 6 | « Vaaseztal

II1. CALIFICACION GLOBAL TTe0TF | » veite: sorciate
Upicar el coeliciente ae ValdeZ ODIEMIGO €N | 28:. 305 | « Vaeses busey

el imtervalo rﬂpe:ﬁvo ¥ escnba sobre el TRt » WEAZEZ muy Bustd

espacio el resultado.

Vausez Brews

Piura, 6 de noviembre del 2020 -

Nota. Bocanegra, A. (2021).
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Anexo 2. Peru 2019: Poblacién seguin generacién

Peru 2019: Poblacion segun Generacion

Hombres 3,914.4 Hombres 1,607.8 Hombres 540.7
Mujeres 3,921.7 Mujeres 1,719.5 Mujeres 686.3
TOTAL 7,836.1 TOTAL 3,327.4 TOTAL 1,227.0

Nota. Compafiia peruana de estudios de mercado y opinién publica S. A. C. (CPI).
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Anexo 3. Pert 2019: Poblacién y hogares segln departamento y provincias

Perti 2019: Pnhlat:lun y hogares segun departamento y prmfmt:las
{En miles de personas)

TOTAL PERU 32,495.5
Piura 885.7 43.0 2139
Sullana 3443 16.8 86.8
Morropon 178.1 8.7 48.3
Talara 159.4 7.8 33.8
Paita 144.0 7.0 36.5
Ayabaca 1316 6.4 32.7
Huancabamba 122.8 6.0 33.1
Sechura 88.0 4.3 21.4

Nota. Compafiia peruana de estudios de mercado y opinion publica S. A. C. (CPI).
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Anexo 4. Encuesta utilizada en la investigacion de Meri & Rios (2018): “Estudio y analisis de las

motivaciones y percepciones del trabajo en la fuerza laboral millennials”

Encuesta:

El siguiente instrumento de investigacion es sometido a los efectos de recabar datos que

revelen la actitud, opinién e intencién de los encuestados a través de cuestionario de preguntas

cerradas con gradacion de alternativas.

rangos:

Favor seleccione una alternativa para cada interrogante:
Género:

[ 1]Hombre

[ 1 Mujer

Edad:

[118a21

[122a25

[126a29

[130a35

[136 0 mas

Grado de instruccién:

[1Sin instruccion

[ ] Pre-escolar

[1Primaria

[ 1Secundaria

[]Técnica

[ 1 Superior

[1Postgrado

Selecciona la antigliedad en tu trabajo actual o en tu ultimo empleo dentro de los siguientes

[ 1 Menos de 1 afio

[1De 1 ano a2 afios

[ 1 De 2 anos a 3 afios

[ ] De 3 anos a 4 afos

[ 1 Mas de 4 afios

En los ultimos 5 afios, ¢ Cudntas veces has cambiado de empleo?

[ 1 Nunca

[11vez

[12 veces

[13 veces

[14 veces o mas

¢éPor cual de las siguientes alternativas cambiarias un empleo de mas de 3 afios de antigliedad?
Elije una sola opcién:

[1Un mejor salario pero en malas condiciones laborales

[] Salarioigual o inferior pero en buenas condiciones laborales

[1Un mejor salario pero sin posibilidades de desarrollo profesional
[]1Salario igual o inferior pero con posibilidad de desarrollo profesional
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[ 1 Un mejor salario pero en malas condiciones laborales y sin la posibilidad de un desarrollo
profesional

¢Cual de los siguientes motivos consideras determinante para cambiar de empleo? Elije una
sola opcion:

[ 1 Remuneracidn no acorde al trabajo realizado

[] Falta de oportunidades de desarrollo profesional

[ ] Afectacidn negativa a la salud fisica y mental (estrés Laboral)

[ ] Falta de equilibrio entre vida personal y laboral

[ 1 Posibilidad de emprendimiento propio o trabajo independiente

Elige solo una de las siguientes opciones que consideres como el aspecto mas importante en
un empleo:

[ 1 Buena remuneracién

[ 1 Oportunidad de desarrollo profesional

[ 1 Reconocimiento laboral

[ 1 Posibilidad de conciliar vida personal y laboral

[ 1 Hacer lo que realmente me gusta

En tu vida en general, ¢cual de las siguientes opciones consideras como prioridad? Elije una
sola opcion:

[1Vida personal y familiar

[ ] Desarrollo profesional

[ 1 Participacion ciudadana (voluntariados, activacion en ONG)

[ ] Posicién social

[]1Seguridad econémica

A tu criterio écdmo se deberian ser determinadas las remuneraciones? Elije una sola opcion:

[ 1 De acuerdo a las habilidades y aptitudes

[1De acuerdo a las responsabilidades

[ ] De acuerdo a la formacion académica

[ ] De acuerdo a la experiencia

[]1De acuerdo a la antigiiedad

éPor cual de los siguientes motivos abandonarias tu empleo actual para emprender un negocio
propio o trabajar de manera independiente? Elije una sola opcién:

[ 1 Hacer lo que realmente me apasiona

[ 1 Mejorar la salud fisica y mental

[ ] Generar mayores ingresos

[ 1 Dominio de mi propio tiempo para conciliar vida laboral y personal

[ ] Desarrollo profesional

¢Coémo te ves trabajando de aqui a 10 afos? Elije una sola opcion:

[1En un empleo que me brinde seguridad econdmica

[1En un empleo que brinde libertad y tiempo para realizar proyectos personales

[1En un cargo gerencial o con Poder de Mando dentro de alguna organizacion

[ 1 Emprendiendo mi negocio propio

[ ] Trabajando en algo que realmente me apasione

¢Qué estas haciendo actualmente o qué pretendes hacer para llegar al futuro laboral que
elegiste? Elije una sola opcion:

[ 1 Adquiriendo experiencia y nuevas habilidades
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[ ] Desarrollando una mejor formacién académica

[ ] Fortaleciendo la lealtad y haciendo carrera dentro de una organizacién

[ 1 Ahorrando fondos para un emprendimiento futuro

[ ] Construyendo una marca personal a través de una Red de Profesionales (Networking)
éCon cuadl de las siguientes actividades encuentras el bienestar de la participacion ciudadana?
Elije una sola opcidn:

[ ] Realizando trabajos de voluntariado

[ 1 Activando en la politica

[ ] Colaborando con ONG

[ 1 Logrando el desarrollo profesional

[ 1 Emprendiendo un negocio propio

¢A qué campo de trabajo te dedicarias si pudieras? Elije una sola opcion:

[] Ciencias de la Salud

[ 1 Matematicas e Ingenieria

[ ] Tecnologia e Informacién

[ ] Ciencias Politicas y Econdmicas

[ ] Expresiones artisticas

Muchas Gracias por su colaboracidn!!

Nota. Meri & Rios (2018).



