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Resumen

El presente trabajo tiene como finalidad analizar los beneficios laborales que buscan los
centennials en las empresas en Bogota, Colombia. Esto se hizo por medio de encuestas dirigidas
a un grupo de individuos desde los 17 afios hasta los 26 afios pertenecientes a la cohorte de la
generacion z. Los resultados demostraron a partir de un andlisis multivariable que existen dos
perfiles psicologicos dentro de este grupo generacional con diferencias muy claras en cuanto a lo
que buscan en su entorno laboral. Un primer grupo de demostrd tener una gran inclinacién hacia
un ambiente laboral tradicional, donde mas alla de los beneficios que se les brinden esperan que
se cumplan lo que les prometieron por sus funciones realizadas. A su vez, el segundo grupo de
individuos que tienen una fuerte relacion en lo que buscan en el mercado laboral se reflejan
como trabajadores de un nuevo paradigma laboral, los cuales mas alla de realizar sus funciones
buscan una empresa que les brinde las mayores facilidades y comodidades para desarrollarse

profesionalmente.



Introduccion

El presente trabajo tiene como proposito recaudar informacion tanto cualitativa como
cuantitativa, que permita establecer los beneficios laborales que buscan los centennials en las
empresas ubicadas en Bogota, Colombia, para asi en un futuro permitirle al mercado laboral del
pais alinear intereses con la generacion Z. Gracias a esto se establecié que la pregunta de
investigacion: ¢Que beneficios laborales deben implementar las empresas localizadas en Bogota

para adaptar sus organizaciones a la generacién Z?

Este documento tiene un trasfondo, dia a dia las organizaciones, al igual que la sociedad,
estan evolucionando y transformandose. Los centennials o la generacidn Z es una generacion que
recientemente ha entrado a la fuerza laboral y que cuentan con particularidades muy especificas.
Junto a esto, las empresas mundialmente afio a afio vienen desarrollandose e implementando
nuevos modelos en diferentes frentes de la organizacion. Sin embargo, es inminente que los
modelos organizacionales, especialmente los beneficios laborales, deben adaptarse a la llegada
de estos individuos a las organizaciones. Los beneficios laborales, al igual que la compensacién
salarial, son factores que han cobrado una gran relevancia en las areas de gestion humana dentro

de las organizaciones, brindando asi un estimulo a sus empleados por la labor que realizan.

Dado lo anterior, los autores decidieron realizar una investigacion con base en el talento
humano. Los autores tienen un interés muy amplio por este tema dada su entrada reciente al
mercado laboral, comenzando asi una investigacion exhaustiva de multiples fuentes de
informacidn, lo que los llevd a que el tema principal iba a estar centrado en una generacion

entrante al mercado laboral bogotano, los centennials.



Basado en la pregunta de investigacion, el objetivo general es: Determinar los beneficios
laborales que deben implementar las empresas ubicadas en Bogota para adaptar sus

organizaciones a los centennials.

Junto a esto, los objetivos especificos para responder a la pregunta fueron elaborados a

partir de los tres tipos de beneficios laborales no econémicos de Pink (2009):

o Identificar los beneficios de flexibilidad laboral que buscan los centennials en el
mercado laboral bogotano.
e Describir los beneficios de propdsito laboral que busca la generacion z en las

organizaciones localizadas en Bogota.

e ldentificar los beneficios laborales de apertura que buscan los centennials en las

empresas instaladas en Bogota.



1. Revision de la literatura

1.1. Centennials

El concepto de centennials tiene una acotacion muy dificil debido a que surgen multiples
denominaciones y definiciones. Es por lo que este grupo de individuos también se conocen como
la generacion Z o posmilénica y van desde mediados de la década de 1990 hasta la década de
2000, sin embargo, entre los diferentes autores existe poco consenso en la fecha de inicio y
terminacion de esta generacion. Lo Unico claro con respecto a dicho final es que la generacién
que la precede se le denomina la generacion alfa y esta comienza a mediados de la década de

2010 (McCrindle, 2018).

Para empezar, los centennials o generacion Z es la generacién que sigue a los millennials,
que nacieron entre 1996 y 2010. También se les conoce como pivoétales porque se diferencian de
los comportamientos y actitudes estandar de los millennials y estan entrando en una era diversa y
socialmente consciente que buscan dejar de lado las cosas que no le ven sentido de las
generaciones anteriores (Vespa, 2017). Por otro lado, son la generacion que actualmente presenta
mas diversidad a nivel mundial. En los Estados Unidos, el cincuenta y cinco por ciento de los
centennials son blancos, el veinticuatro por ciento latinos, el catorce por ciento afroamericanos y

el siete por ciento asiaticos (Fromm & Read, 2018).

Dill (2015), considera que los cenntenials se encuentran entre los 12 y los 26 afios. Junto
a esto, el Departamento de Asuntos Econdmicos y Sociales de las Naciones Unidas para 2020,

disponiendo de una poblacion mundial de 7.79 billones de personas, en las que 50,4% son



hombres y el 49,6% son mujeres, los individuos de la generacion Z representan el 23,7% de la
poblacion mundial. No obstante, en Colombia este grupo representan el 24,6% de una poblacion

de 50.9 millones de personas (Pies en el Mapa, 2020).

La diversidad dentro de la generacién Z ha impulsado a estos individuos a involucrarse
en movimientos con iniciativas que luchan por la igualdad, la diversidad y la inclusién. Junto a
esto, diferentes sucesos que han pasado en la historia de nuestra sociedad los cuales han
presenciado los han motivado a luchar por estos ideales. Son una generacidn gue tienen la fiel
intencion de lograr una sociedad que respete y trate a todos los humanos por igual (Fromm &
Read, 2018). En otras palabras, esta generacion es mas tolerante y liberal cuando se trata de

género, raza y orientacion sexual que cualquier otra.

Por otro lado, la generacién Z es muy conocida por su uso de la tecnologia. De acuerdo
con Arango et al., los centennials son una generacion que nacio en un entorno virtual y
tecnoldgico, la cual crecio y convivio desde una edad temprana con la tecnologia (2019). Es un
hecho inherente a esta generacion el uso de la tecnologia debido a que desde su nacimiento hasta
el dia de hoy han estado en un ecosistema digital. Multiples investigaciones han mostrado que
los adolescentes de esta generacion revisan sus teléfonos inteligentes méas de ochenta veces al

dia, lo que representa de 6 a 8 horas al dia (Twenge, 2017).

Se ha encontrado que los centennials se identifican a si mismos como compasivos,
responsables, determinados y leales. Sin embargo, se ha encontrado que a sus pares los describen

como curiosos, competitivos y espontaneos (Grace & Seemiller, 2016). Pese a que la generacion



Z comparte con los millennials algunas caracteristicas comunes, como valorar el equilibrio entre
el trabajo y la vida personal, comunicarse digitalmente, desear liderar y poseer un alto espiritu
emprendedor son de las cosas que mas valoran en este grupo de individuos (Gabrielova &

Buchko, 2021).

1.2. Beneficios Laborales

Los beneficios laborales son multiples maneras de compensacion, aparte de los salarios
regulares, que proveen los empleadores a todos los miembros de sus organizaciones. Ademas, se
definen como ventajas y comodidades que conceden las organizaciones, que pueden ser
financiados parcial o totalmente por estas para sus empleados, y tienen como propo6sito contribuir

a su satisfaccion y productividad (Chiavenato, Idalberto. (2009). Gestion de Talento Humano, 2).

El foco principal de los beneficios laborales se basa en la capacidad que tienen las
organizaciones de habilitar la posibilidad de otorgarle al empleado un acceso a prestaciones o
servicios que mejoren su calidad de vida (La Torella, 2014). Es por esto por lo que los beneficios
laborales son considerados como herramientas que motivan a los empleados (Polo, s.f.). Dado lo
anterior, es importante recalcar el concepto de compensacion no salarial, se encuentra distribuido
en cinco grupos principales, los cuales son: Licencias pagadas, pago suplementario, seguros,

jubilacion y beneficios legalmente requeridos.

Al momento de construir un plan de beneficios, se deben considerar dos elementos

relevantes: el primero hace referencia al retorno de la inversion, es decir que las organizaciones



se ven beneficiadas en el incremento de su productividad, calidad, ambiente laboral, fidelizacién

de talentos, entre otros (Torres et al., 2020).

De esta manera se plantean nuevos modelos a las empresas presentes en el mercado
colombiano, con el fin de involucrarse de forma directa a estas fuerzas laborales entrantes. A
nivel mundial ya se vienen observando tendencias en este ambito de la gestion humana, reflejado
en que un 78% de las empresas a nivel mundial ya se plantean redisefiar las estrategias de trabajo
remoto a futuro (Koss, 2020). Dada esta tendencia, las compafiias cada vez mas buscan construir
planes de beneficios, los cuales deben generar un retorno de la inversion, es decir, que las
compaiiias perciban un incremento en la productividad laboral, y una mejora en el ambiente

laboral. (Torres Florez, D., Arce Bonilla, L. C., & Ibarguen Mosquera, H. (2020).

Por consiguiente, el entendimiento de las necesidades que tienen los distintos grupos
generacionales brindara beneficios tanto a las empresas como a los individuos que hacen parte de
estas. Como lo afirma Diana Ozuna, gerente de recursos humanos de GCG Group Colombia, al
tener diferentes beneficios dentro de la organizacion que abarque a los distintos grupos
generacionales se genera un sentido de pertinencia en los colaboradores hacia la compafiia,
brindandoles el deseo de permanecer en la misma y dar lo mejor de si mismos (Talento Humano
Sodexo, 2022). A esto se le afiade que la capacidad productiva del empleado dependera de qué
tan comprometida esté la compafiia de poder cumplir con sus expectativas, en términos de los
beneficios que estas puedan otorgarle a cada uno de los empleados. (Sierra, E. (2016). Analisis
de las ventajas y desventajas de las estrategias de incentivos, compensacién y beneficios y su

impacto en las organizaciones.



Como se menciono anteriormente, los beneficios laborales no econdmicos se dividen en
diferentes categorias, en el caso de esta investigacion, es la variable de estudio por medio de los
instrumentos. De acuerdo con Pink (2009), los beneficios no monetarios que se ofrecen en el
lugar de trabajo son de gran importancia para motivar y satisfacer a los empleados. El capital
humano que logra encontrar un propdsito en su trabajo, se le brinda un entorno de apertura y
flexible para (Dahrendorf, 1986) desarrollar sus funciones, tienen un mayor compromiso,
satisfaccion y motivacion laboral, lo que se refleja en un aumento de la productividad y

eficiencia en el trabajo.

1.2.1. Beneficios Laborales de Flexibilidad

Segun Ralph Dahrendorf, la flexibilidad laboral se define como la capacidad de los
individuos, en la vida econémica y en particular en el mercado de trabajo, de renunciar a sus
habitos y adaptarse a las nuevas circunstancias (1986). Ademas, se determina que la flexibilidad
tiene un enfoque orientado a la capacidad que tienen las empresas, para establecer contratos
individuales de trabajo que permitan generar cambios de las condiciones laborales dentro de los
margenes permitidos por la ley tales como: la flexibilidad en el horario de trabajo, flexibilidad

salarial, y la flexibilidad en jornadas laborales (Fernandez, 2011).

Desde el punto de vista econdmico, se entiende la flexibilidad laboral como la
eliminacion de las trabas para que los mecanismos de mercado se encarguen de manera

espontanea de asignar el factor trabajo en términos de precio y empleo (De La Garza, 2000). Sin



embargo, al tener en cuenta una vision mas general, la flexibilidad laboral puede ser vista desde
el como las politicas de empleo se adaptan a las variaciones del ciclo econdémico y el cambio
tecnoldgico (OIT, 1986). Dada estas definiciones, la organizacion para la cooperacion y el
desarrollo econdmico establece que la flexibilidad en términos laborales se define como el
conjunto de medios destinados a mejorar la eficiencia de las organizaciones y su capacidad de
adaptacion a las variaciones en el contexto en el que ella actta. Esto implica abandonar métodos
de gestion orientados netamente hacia resultados, e incursionar a nuevas metodologias que
permitan una mayor adaptabilidad del empleado hacia el contexto en el que se encuentre la

compafiia (OECD, 2005).

Tomando como base lo antes mencionado, actualmente las compafiias dedican sus
esfuerzos en analizar normativas con el fin de encontrar alternativas que generen que sus
procesos sean mas dindmicos para crear nuevas formas de trabajo. Por tal razon, se llevan a cabo
situaciones tales como no tener una rigidez laboral de 8 horas diarias; a esto se le afiade que las
organizaciones actualmente establecen contratos especificos que generan que un empleado no
esté 100% arraigado a una compafiia, permitiéndole asi, tener la posibilidad de trabajar en varias
empresas a la vez. A partir de esto, los empleados tendran la libertad de poder distribuir a su
parecer los tiempos que quieran otorgarle a cada empresa de la que hagan parte (Gonzales &

Osorio, 2014).

Existen diferentes tipos de beneficios de flexibilidad. El primero se basa en la flexibilidad
de horario, la cual les permite a los empleados tener un mayor control sobre su tiempo de trabajo

ya que les ofrece mas comodidad ya sea trabajando a tiempo parcial, o en horarios flexibles (Bal



& lzak, 2020). El segundo trata sobre la flexibilidad de lugar, la cual genera que los empleados
puedan ejercer sus funciones desde casa, desde la oficina, o desde cualquier otra ubicacion
(Rusell, O Conell, & McGinnity, 2007). Este tipo de escenarios son apalancados, por ejemplo,
por opciones de trabajo tales como el trabajo remoto, el cual se define como la prestacion de una
actividad laboral, la cual se realiza principalmente en el hogar del trabajador o en un lugar
publico elegido por éste, como alternativa a la modalidad presencial que se realiza en el centro

de operaciones de la empresa.

Por ultimo, se encuentra la flexibilidad de tarea, la cual se fundamenta en que los
empleados tengan la capacidad y libertad de elegir los proyectos que trabajan, o las tareas que
realizan en un proyecto en especifico (Saragih, 2011). Estos tipos de flexibilidad generan que las
organizaciones busquen establecer estrategias efectivas de flexibilidad laboral con el objetivo de

apalancar el crecimiento de su competitividad en el mercado. (Gomez & Torres Granda, 2016).

1.2.2. Beneficios Laborales de Propdsito

Los beneficios laborales de propdsito son aquellos que buscan la creacion de un sentido
de proposito y significado en el trabajo, siendo estos fundamentales en la motivacion,
compromiso Yy satisfaccion de los empleados en la organizacion (Pontefract, 2016). Estos
beneficios pueden incluir la oportunidad de trabajar en proyectos que se alinean con los valores
personales, la participacion en programas de responsabilidad social corporativa y la creacion de

oportunidades para el desarrollo personal y profesional (Cervone, 2021). Al hacerlo, las



empresas pueden mejorar la satisfaccion laboral, la retencion de empleados y la productividad, lo

que se traducird en un mayor éxito y crecimiento para la empresa.

La creacion de estos beneficios en un mundo laboral que esta cada vez més centrado en la
automatizacion y la tecnologia, donde se presenta una falta de sentido en el trabajo puede tener
un impacto positivo en la motivacion y el compromiso de los empleados. Un estudio de Harvard
Business Review encontré que los empleados que encontraban significado en su trabajo eran mas
comprometidos y tenian una mayor intencién de perdurar en dichas entidades (Garrad &

Chamorro-Premuzic, 2017).

Existen algunos ejemplos de beneficios laborales de propdsito tales como los programas
de voluntariado corporativo y responsabilidad social, en los cuales las organizaciones les ofrecen
a los empleados la oportunidad de tener participacion en voluntariados para causas sociales o
ambientales. Esto genera que los empleados aumenten su compromiso con la compafiia al poder
ser parte de actividades que tengan un impacto positivo con el mundo (Ageeva, Melewar,
Foroudi, Dennis, & Zhonggqi, 2018). Asimismo, existen beneficios de propésito enfocados en la
capacitacion del empleado; estos tienen como objetivo que las compafiias puedan ofrecer a los
empleados el acceso a programas de desarrollo personal, tales como cursos y talleres que puedan
ocasionar un crecimiento de aptitud importante en cada uno de los empleados (Costen & Salazar,
2011). Por altimo, se encuentran los beneficios de proposito sobre los programas de bienestar,
los cuales buscan motivar a los empleados desde la pasidn, a partir de actividades enfocadas en
su salud fisica y mental. Este tipo de beneficios ofrecen actividades de asesoramiento deportivo y

atencion médica (Patoli, 2016).



1.2.3. Beneficios Laborales de Apertura

La apertura es un concepto que se entiende como la capacidad de los empleados para
expresar sus ideas, opiniones y sugerencias sin miedo a ser juzgados o castigados. Junto a esto
son espacios tanto de desarrollo como esparcimiento que las organizaciones le brindan a sus
colaboradores en pro de su desarrollo (Pink, 2009). Es una herramienta que permite a los
empleados sentirse valorados y motivados para trabajar en equipo y contribuir a la empresa de
manera activa. La apertura puede tener multiples beneficios para la empresa, como mejorar la
creatividad y la innovacion, aumentar la capacidad de adaptacion y retencion del talento (Hamel,

2007).

Una de las principales ventajas de la apertura es la mejora en la creatividad y la
innovacion en la empresa. Los empleados tienen una gran cantidad de ideas y soluciones
innovadoras para problemas que enfrenta la empresa, pero a menudo no se sienten cémodos
expresandose debido a la jerarquia y la estructura de poder en la empresa. Al fomentar la
apertura, se les brinda a los empleados respeto y una posicién de valor. Adicionalmente, se
sienten mas comodos expresando sus ideas, lo que puede llevar a soluciones creativas y Unicas

que pueden beneficiar a la empresa (Cross, Rebele, & Grant, 2016).

Ademas, la apertura laboral también puede mejorar el bienestar emocional de los
empleados. Sentirse libres de expresarse, ser escuchados y el entendimiento de los errores puede
reducir el estrés y la ansiedad en el lugar de trabajo. Un estudio de Harvard Business Review
encontrd que la capacidad de hablar abiertamente con los demas se asocia con una mayor

satisfaccion laboral y una menor probabilidad de experimentar depresion (Delizonna, 2017).



Para que la apertura laboral sea efectiva, es importante que los empleados se sientan
coémodos y seguros al expresarse abiertamente. Esto se puede lograr a partir de la
implementacion de diferentes beneficios; y es que, actualmente, existen beneficios enfocados en
la diversidad y la inclusion. Estos beneficios se refieren a que las compafiias permitan tener
dentro de sus instalaciones de trabajo personas con algun con discapacidades, de diferente
género, color de piel, y religion (Hernandez, 2023). Asimismo, existen beneficios sobre la
cultura organizacional, la cual se define como un modo de vida, un sistema de creencias y
valores, y también como una forma aceptada de interaccién de y relaciones dentro de una
organizacion (Chiavenato, 2000). Los beneficios basados en la cultura organizacional se deben
enfocar disefiar actividades que generen que los miembros de la compariia se sientan parte de
ella, a traves de la interaccion y de la realizacion de iniciativas que los haga profesar los mismos

valores, y creencias internas (Rivadeneira, 2008).

Ademas, es relevante tener en cuenta beneficios que impulsen el trabajo en equipo a
través de equipos multidisciplinarios, los cuales son, en términos generales, grupos de personas
de diferentes especialidades que trabajan en funcion del mismo objetivo. Este tipo de iniciativas
promueven un acercamiento a diferentes miembros de las compafiias, incluyendo empleados de
altos cargos (EPG Universidad Continental, s.f.). Es importante que la direccién y los gerentes de
la empresa fomenten un ambiente de respeto y aceptacion. La capacitacién y el desarrollo de
habilidades de comunicacion también pueden ser Utiles para asegurarse de que todos los
empleados tengan las herramientas necesarias para expresarse de manera efectiva (Grawitch,

2007). También existen beneficios de apertura enfocados en la retroalimentacion, los cuales



ayudan a cada uno de los empleados a entender como ha sido desempefio en térmimos las
funciones que cumplen dentro de la compafiia. Este tipo de beneficios son fundamentales para
los empleados ya que puede generar confianza en su propio trabajo y, ademas, podrian reforzar

aquellas habilidades que tienen oportunidades de mejora (Conexion Esan, 2017).

1.3. Relacién entre centennials y beneficios

Dado que los centennials estan al borde del empleo, se dispone de escasa investigacion
sobre sus caracteristicas, necesidades, percepciones y pensamientos; existen todavia lagunas en
la investigacion realizada sobre los empleados pertenecientes a esta cohorte. Sin embargo,

multiples autores han podido empezar a estudiar a este grupo.

En primer lugar, son multiples los desafios que se le presentan a los empleadores. En
estos se incluyen la gran diferencia en los valores, actitudes y comportamiento de los centennials
en comparacion con las otras generaciones. Los gerentes de recursos humanos tendrian que
redisefar las politicas y estrategias de reclutamiento, motivacion, compromiso y retencion para la
préxima generacion Z (Garcia, 2021). A esta proxima generacion se le debe explicar la
relevancia de sus tareas, darles flexibilidad, opciones y oportunidades para expresarse y crear
valor para la organizacion. Estas estrategias asegurarian la participacion de los centennials en el

lugar de trabajo y mejorarian su participacion y compromiso con la organizacion (Moore, 2019).

Junto a esto, los centennials se destacan por tener una actitud emprendedora, ser

confiables, tolerantes y estan menos motivados por las ganancias monetarias. Son una cohorte



que se fija mucho a la hora de elegir sus lugares de trabajo y consideran factores como la
flexibilidad, el propdsito y la apertura en su lugar de trabajo fundamentales a la hora de la
eleccion (Moore, 2019). Los centennials buscan que sus ideas deben ser escuchadas y valoradas
cuidadosamente sin importar su cargo dentro de la organizacién. Creen que en el lugar de trabajo
las ideas y las contribuciones deben tomar la delantera sobre la posicién o cargo que tenga un
individuo dentro de la organizacion. De igual forma, este grupo espera que las instituciones a las
que apoyan, las empresas para las que trabajan o las personas a las que siguen se impliquen en

estas causas y, de no hacerlo, cambiara su percepcion hacia ellas (Garcia, 2021).

De acuerdo con Jasso-Pefia, Gudifio-Paredes y Tamez-Solis otro de los aspectos que
resaltan de los centennials es el aprovechamiento y alta utilizacién de la tecnologia, la
innovacion y le definicién de un propio esquema de vida profesional con una alta influencia
social (2019). La generacion Z tiene una capacidad de toma de decisiones pragmatica, multitarea
y se siente muy comoda con los diversos dispositivos y tecnologias digitales. Esta generacion es
muy sencilla y socialmente bien conectada. Debido a la alta dependencia de la tecnologia, esta
generacion tiene una capacidad de atencion muy corta, es impaciente, auto dirigida,
individualista y mas exigente. Son mas realistas y tienen una mentalidad positiva sobre el futuro

(Banerjee, Bhalerao, & Kulkarni, 2021).

Otro aspecto que se debe tener en cuenta es que para la generacién Z el trabajo debe ser
significativo, ya que dos tercios de este grupo no quiere gue su actividad sea solo un trabajo, sino
una pasién. Junto a esto, buscan que su trabajo tenga un impacto positivo al mundo y es por esto

por lo que en la préctica se ha visto que este grupo crea sus propias oportunidades de empleo



para que vayan alineadas tanto a sus pasiones como a su estilo (Grace & Seemiller, 2016). Los
Centennials buscan trabajar en empresas que les permitan sentir que estan haciendo una
contribucion positiva al mundo y que su trabajo tiene un proposito mas alla de la generacion de

ganancias.

Actualmente son muy pocas las empresas en la ciudad que cuentan con beneficios
laborales 6ptimos para un grupo de la poblacion como lo son los centennials. Las cifras reportan
que alrededor de un 19% de las empresas colombianas no cuentan con planes de beneficios
laborales para sus empleados (Hays, 2022). Esta generacion es exigente y establece altos
estandares en la forma en que operan las empresas. Esto es especialmente cierto ya que los
centennials tienen la reputacion de dejar empresas que no cumplen con sus estandares. En un
competido mercado laboral, como lo es el mercado colombiano, se ha encontrado que cerca de
un 53% de los empleados cambiarian de empresa por mejores beneficios laborales (Hays, 2022).
Es por esto por lo que las empresas deben poder cumplir con estas expectativas si quieren seguir

atrayendo a este grupo demografico.

Brizuela sefiala en su libro “Claves para progresar en la vida” que los nuevos talentos
entraran de manera inminente a las organizaciones con grandes aportes en los distintos procesos
contribuyendo en el desarrollo de estas (Empleo y Recursos Humanos, 2020). Otro factor que ha
tenido una transformacién en el ambiente laboral son las competencias que se esperan de los
funcionarios. Es fundamental acoplar a los centennials, ya que poseen una gran facilidad de

aportar en este &ambito con competencias digitales, innovadoras e interpersonales (SHRM, 2019).



2. Metodologia

2.1. Alcance de Investigacion

Existen diferentes tipos de investigacion que, a partir de su método de uso, permiten a los
investigadores obtener conclusiones especificas sobre algln caso de estudio. La investigacion,
segun Cervo y Bervian, es una actividad encaminada a la solucién de problemas. Su objetivo
consiste en hallar respuesta a preguntas mediante el empleo de procesos cientificos (1989).
Desde el punto de vista cientifico la investigacion es un proceso metddico y sistematico dirigido
a la solucion de problemas o preguntas, mediante la produccion de nuevos conocimientos, 10s
cuales constituyen la solucion o respuesta a tales interrogantes (Morales, 2012). En este caso, la
investigacion fue de tipo exploratoria y descriptiva. Exploratoria, debido a que busca analizar e
investigar aspectos concretos entre los centennials y los beneficios laborales que hasta el
momento no han sido analizados a profundidad y ain menos en Colombia. Y descriptiva, ya que

se busca dar una descripcion lo mas precisa posible con respecto al tema tratado.

En términos de la investigacion exploratoria se puede definir como los estudios
exploratorios que sirven para analizar fendmenos relativamente desconocidos dentro de
poblaciones de gran tamafio. Asimismo, este tipo de investigacion se basa en datos aproximados
y busca recoger informacién especifica que permita obtener una hipétesis sobre una situacién
determinada (Morales, 2012). En términos generales, la investigacion exploratoria es aplicada en
fendmenos que no se han investigado previamente y se tiene el interés de examinar sus

caracteristicas. Por tal razon, Selltiz establece lo siguiente:



a)

b)

Pueden ser dirigidos a la formulacion mas precisa de un problema de investigacion,
dado que se carece de informacion suficiente y de conocimiento previos del objeto de
estudio, resulta l6gico que la formulacion inicial del problema sea imprecisa. En este
caso la exploracion permitird obtener nuevos datos y elementos que pueden conducir
a formular con mayor precision las preguntas de investigacion (Selltiz, 1980).
Conducentes al planteamiento de una hipotesis: cuando se desconoce al objeto de
estudio resulta dificil formular hipétesis acerca del mismo. La funcién de la
investigacion exploratoria es descubrir las bases y recabar informacion que permita
como resultado del estudio, la formulacion de una hipétesis. Las investigaciones
exploratorias son utiles por cuanto sirve para familiarizar al investigador con un
objeto que hasta el momento le era totalmente desconocido, sirve como base para la
posterior realizacion de una investigacion descriptiva, puede crear en otros
investigadores el interés por el estudio de un nuevo tema o problema y puede ayudar
a precisar un problema o a concluir con la formulacion de una hipotesis (Selltiz,

1980).

En términos de la investigacion de tipo descriptiva, Gesthuizen, Kovarek, & Rapp,

establecen que esta “comprende la coleccion de datos para probar hipotesis o responder a
preguntas concernientes a la situacion corriente de los sujetos del estudio. Un estudio descriptivo
determina e informa los modos de ser de los objetos” (2019). Los estudios descriptivos son tiles
para mostrar con precision los angulos o dimensiones de un fendmeno, suceso, comunidad,
contexto o situacion. El investigador debe ser capaz de definir, o al menos visualizar, qué se

medira (qué conceptos, variables, componentes, etc.) y sobre qué o quiénes se recolectaran los



datos (personas, grupos, comunidades, etc.) (Nieto, 2018). Asimismo, el objetivo de este tipo de
investigacion se basa en conocer las situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través
de la descripcion exacta de las actividades, objetos, procesos y personas. Su meta no se limita a
la recoleccion de datos, sino a la prediccion e identificacion de las relaciones que existen entre
dos 0 mas variables. Los investigadores no son meros tabuladores, sino que recogen los datos
sobre la base de una hipdtesis o teoria, exponen y resumen la informacion de manera cuidadosa y
luego analizan minuciosamente los resultados, a fin de extraer generalizaciones significativas

que contribuyan al conocimiento (Morales, 2012).

Todo lo anterior se llevard a cabo a partir del andlisis multivariado, y, para desarrollarlo
manera efectiva, se escogid la clasificacion por clusteres ya que permite la integracion de las
multiples dimensiones en estudio. En concreto, el analisis de clisteres es una técnica estadistica
que busca asociar a los individuos encuestados tratando de lograr la maxima homogeneidad dentro

de cada grupo y la mayor diferencia entre los diferentes grupos (Achtert, 2007).

En contraste con otras metodologias multivariantes —como la regresion o los arboles de
decision—, el analisis de clusteres no requiere de una variable dependiente que esté en funcién de
predictoras, sino que agrupa a los individuos por su similitud en todas las variables (Kraskov &

Stogbauer, 2003).

El analisis de cluster se puede realizar mediante tres algoritmos: bietapico (dos etapas),

jerarquico, o de K-medias. Cada uno de estos procedimientos emplea un proceso distinto en la



creacion de grupos y provee ventajas que no estan disponibles en los otros (Bohm, Kailing, Kroger,

& Zimek, 2004 ).

En esta investigacion, se eligié la técnica bietapica puesto que incluye caracteristicas

atractivas que superan a las otras técnicas de agrupacion tradicionales a saber:

= Inclusion de variables categoricas y continuas: Permite integrar tanto predictores
cualitativos como cuantitativos, los cuales son aspectos relevantes para la presente encuesta
gue mide variables sociodemogréaficas y psicométricas de los centennials.

= Optimizacion del nimero de grupos: Mediante la comparacion de los valores de un criterio
de seleccion para diferentes soluciones de agrupacion, el procedimiento puede determinar
automaticamente el nimero 6ptimo de clusteres.

= Escalabilidad (muchos registros): Mediante la construccion de un arbol de caracteristicas
que resume a los registros, el algoritmo de dos etapas puede analizar bases de datos de gran

tamafo.

2.2. Enfoque

Teniendo en cuenta que hizo una investigacion basada en encuestas a personas que hagan
parte de los centennials, las variables usadas en la presente investigacion tuvieron un enfoque
mixto, es decir, se evaluaron datos tanto cuantitativos como cualitativos. Por un lado, la

recoleccion de datos de tipo cuantitativo fue fundamental, ya que el objetivo de la presente



investigacion fue establecer y analizar los beneficios laborales no econdmicos que buscan los
centennials de un nivel socioecondmico alto a través de los datos recolectados. Por otro lado, los
datos cualitativos también fueron cruciales ya que, a partir de estos, se logro obtener
conclusiones mas precisas sobre los factores que esperan los centennials frente a los beneficios

laborales otorgados por las organizaciones.

2.3. Poblacién y muestra

Para los fines pertinentes de la presente investigacion, se determind una poblacion y una
muestra. En el caso en mencion, al hablar de beneficios laborales y centennials se tomo la
decision de trabajar con un grupo de personas entre los 17 y 26 afios ubicados en la ciudad de
Bogota. Para lograr este calculo se utilizo la poblacion de la generacion z de los estratos 4,5y 6

en la ciudad de Bogota correspondiente a 559.545 personas (Saludata, s.f.) (Figura 1).

Figura 1. Poblacion de Bogota D.C. 2005 — 2035

Poblacion de Bogota D.C. 2005-2035
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No obstante, la muestra comprendié de 385 personas, la cual tuvo un margen de error del
5% y un nivel de confianza del 95%, dando la confiabilidad necesaria a la investigacion. Debido
a la informacion obtenida, se entrevistd a un total de 518 participantes pertenecientes a la
generacion z localizados en la ciudad de Bogota. Dado la falta de representatividad que se
obtuvo en respuestas del estrato 1, 2 y 3 se suprimieron las respuestas de estos tres grupos

dejando un total de 485 respuestas para el estudio del caso.

2.4. Disefio de la investigacion

En términos del disefio metodolégico, se planted abarcarlo desde una Unica fase, la cual
tuvo como enfoque principal obtener respuestas sobre los objetivos planteados previamente en
esta investigacion. Dada la similitud entre los tres objetivos, los instrumentos usados para la
recoleccion de datos fueron los mismos. Con respecto a la estructuracion de la metodologia, se
uso una Unica variable: Beneficios laborales. Esta variable fue abarcada bajo tres tipos de

beneficios:

a. Beneficios de flexibilidad
b. Beneficios de propdsito.

c. Beneficios de apertura.

Para habilitar una mayor precision, y un mejor entendimiento del ejercicio, se busco
desglosar la variable Unica (Beneficios laborales), en tres tipos de beneficios: beneficios de

flexibilidad, beneficios de propdsito, y beneficios de apertura. Al lograr estructurar los



instrumentos en funcion de los tres tipos de beneficios, iba a ser posible tener una sensibilidad, y
una percepcion mucho mas clara sobre cuéles eran esos beneficios laborales que buscaban los

centennials.

Cada instrumento utilizado se constituyd a partir de preguntas que tenian como foco
determinar qué tipo de beneficios son los buscados por los centennials y, ademas, tenia como
foco determinar si existia la posibilidad de poder instaurar estos beneficios en las organizaciones
que operan dentro del territorio colombiano. El instrumento fue abarcado por una escala de
Likert con un puntaje de 1 a 7; siendo 1 Totalmente no importante, 2 No importante, 3
Ligeramente no importante, 4 Neutro, 5 Ligeramente importante, 6 Importante, 7 Totalmente

importante.



3. Andlisis demografico

Como se menciond en la metodologia, dentro del cuestionario enviado, se incluyeron
preguntas relacionadas con el contexto demogréafico de las personas. El proposito de hacer estas
preguntas era poder saber més sobre la muestra de personas, saber su rango de edad, su género,

su estrato y su estado actual de empleo.

En primer lugar, de la muestra de 485 personas que respondieron la encuesta, el 17%
tenian entre 17 y 18 afos, el 20% entre 19 y 20 afos, el 20% entre 21 y 22 afios, el 22% entre 23

y 24 afios, y por altimo, el 21% personas tenian entre 25y 26 afios (Figura 2).

Figura 2. Rango de edad
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Nota: Elaboraciéon Propia

De igual forma, de las 485 personas entrevistadas, el 54% son del sexo femenino y el

46% son del sexo masculino (Figura 3).



Figura 3. Sexo
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Nota: Elaboracion Propia

En cuanto al estrato social de las personas, se obtuvo que el 34% de las personas son

estrato 6, el 29% son del estrato 5 y finalmente el 37% del estrato 4 (Figura 4).

Figura 4. Nivel socioeconémico
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Por ultimo, se midio la situacion actual de empleo de cada uno de los entrevistados. De
las 485 personas tenemos que el 36% son estudiantes, el 30% son empleados, el 23% se

encuentran desempleados y el 11% de las personas trabajan de forma independiente (Figura 5).

Figura 5. Situacion de empleabilidad
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4. Analisis Multivariado

Tal como se mencioné en la metodologia, y en aras de tener un mayor entendimiento
sobre la percepcion de las personas frente a la investigacion, dentro de la encuesta se incluyeron
preguntas que tenian como objetivo identificar la importancia que le dan las personas a los
beneficios de flexibilidad, propésito, y apertura. Se realizaron 9 preguntas de beneficios de
flexibilidad, 8 de beneficios de propdsito y 9 de beneficios de apertura que se analizaran a partir

de diferentes técnicas de analisis multivariado.

4.1.Métricas de Clasificacion

4.1.1. Similaridad

Antes de proceder con la clasificacion de centennials en clisteres o conglomerados.
conviene evaluar la similaridad entre las variables del estudio. La similitud se calcula con
métricas de distancia estadistica; un tipo frecuente es la métrica de distancia euclidea —que como

tal mide la disimilaridad—. Esta corresponde a la diferencia minima entre variables.

Con el fin de obtener una mayor precision, se tipificaron los datos normalizandolos; asi
se evitan sesgos por las unidades de medida. Una ventaja de la distancia euclidea es que se puede

utilizar con datos de intervalo y binarios.



El anexo 4 representa las medidas de disimilaridad cruzada entre las variables de interes:
sociodemogréficas (ordinales) y dimensionales (escalares). Asi, se identifica que las variables

méas homogéneas (con disimilaridades més bajas) con las dimensiones psicométricas.

4.1.2. Cohesion y Separacion

El nivel de cohesion se mide por la suma de cuadrados intragrupo; y, analogamente, el
nivel de separacion se mide por la suma de cuadrados entre grupos (Meila, 2003). Para la
presente investigacion, con la excepcion de las variables sociodemogréficas, los grupos de
centennials resultaron tener una cohesion interna y una separacion externa relativas altas, lo cual

es ideal a la hora de agrupar en clusteres (Anexo 5).

4.2. Resultados de Clasificacion

Una vez definida la metodologia multivariada, se continu6 con la clasificacion de los
centennials. Los resultados generaron dos grupos con frecuencias relativas bien distribuidas y sin
aglomeracion de datos atipicos; el primer grupo contiene al 28.2% de la muestra, mientras que el

segundo contiene al 71.8% de la muestra (Figura 6).



Figura 6. Tamafios de cluster por método biet4pico
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La silueta de relacion cohesion-separacion (Figura 7) indica que la calidad de los
clasteres buena: superando ampliamente la categoria mala (poor) y justo por encima de la
categoria regular (fair). Con ello, se concluye que los conglomerados obtenidos tienen una fuerte

cohesion interna y una separacion externa lo suficientemente discriminante.

Figura 7. Medida de silueta de cohesién y separacién
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Nota: Elaboracién Propia, software SPSS®

4.2.1. Predictores Determinantes

La encuesta de esta investigacion contiene 30 variables. En especifico, el algoritmo de

agrupacion identificé a 24 de estas variables como predictores importantes; es decir, como



medidas que determinan si un individuo pertenece a uno u a otro cluster. Luego, el criterio para
decidir la inclusion de un predictor es que su nivel de importancia supere a 0.8 puntos: en la

Figura 8 se ordenan los predictores segun esta caracteristica.

Figura 8. Importancia de los predictores
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4.3. Interpretacion Contextual de la Clasificacion

Como ya se menciono, el algoritmo de clasificacion identifico dos grupos. Ahora bien,
estos dos grupos pueden perfilarse como dos tipos de centennials: el Cluster 1 contiene a los
trabajadores que podrian denominarse como tradicionales; y el Claster 2 contiene a los

trabajadores de un nuevo paradigma laboral.



En particular, en este estudio las variables demograficas: edad, sexo, estrato
socioecondmico Y situacion laboral no resultaron ser factores criticos para la clasificacion.

Luego, la perfilacion de los centennials es resultado de las dimensiones psicométricas.

A continuacion, se interpretan los predictores determinantes en el contexto de la
investigacion. Cada interpretacion se acompafia con las graficas de distribucion de frecuencia
correspondientes a cada cluster identificado; estas graficas representan el porcentaje de la

calificacion asignada por los empleados a las preguntas de la encuesta.

4.4. Beneficios de Flexibilidad

4.4.1. Horario Flexible

El predictor mas determinante es la opcion de trabajar en horarios flexibles. Los
centennials del grupo 1 dieron una baja calificacion a esta opcion por ser individuos mas
tradicionales; en contraste, los del grupo 2 priorizaron la necesidad de adaptabilidad en sus

horarios para cumplir sus responsabilidades personales.

Esta conclusion se identifico desde la Figura 9, la cual contiene graficas que son inversas:
la primera distribucion contiene muchas calificaciones bajas y pocas altas; viceversa, la segunda

distribucion contiene pocas bajas y la mayoria altas.



Figura 9. Distribucion de la puntuacion de horario flexible entre clusteres
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Nota: Elaboracion Propia

4.4.2. Trabajo Remoto

El segundo predictor en importancia es la posibilidad de trabajar desde casa o de forma
remota. Después de la pandemia surgié un cambio de paradigma en el contexto laboral: las
nuevas generaciones consideran necesario disponer de su ubicacion para sentirse mas
productivo. La empresa que no ofrezca esta posibilidad tendra menos demanda por parte de

empleados centennials.



Figura 10. Distribucion de la puntuacion de trabajo remoto entre cllsteres
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Nota: Elaboracion Propia

4.4.3. Periodos de VVacaciones

El siguiente predictor en importancia es tener la opcion de tomar dias de vacaciones
siempre y cuando cumplan con todas sus responsabilidades. Los centennials valoran la
flexibilidad y la autonomia en el trabajo. La opcion de definir sus dias de vacaciones les da la
flexibilidad de tomar tiempo libre cuando lo necesitan y les permite tener mas control sobre

su vida personal.

Figura 11. Distribucion de la puntuacion de periodos de vacaciones entre clisteres
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4.4.4. Flexibilidad en el Lugar de Trabajo

Continuando asi en importancia es el acceso tecnologias que permitan trabajar desde
cualquier lugar. Los centennials valoran el equilibrio entre su vida laboral y personal; al tener

acceso a estas herramientas pueden trabajar desde lugares remotos dandoles una sensacion de

libertad y control.

Figura 12. Distribucion de la puntuacion de flexibilidad en el lugar de trabajo entre
clusteres
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Nota: Elaboracién Propia

4.45. Licencia de Paternidad o Maternidad

El predictor nimero 5 en importancia se refiere a la oportunidad de tener una licencia
paterna o materna pagada que equilibre su trabajo y responsabilidades familiares. Tener una
licencia por paternidad pagada permite al trabajador tomarse el tiempo necesario para cuidar

de su familia sin tener que preocuparse por su productividad o su salario.



Figura 13. Distribucion de la puntuacion de licencias entre clusteres
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Nota: Elaboracion Propia

4.4.6. Ubicacién Diferente

Siguiendo en orden de importancia de esta categoria es la opcion de trabajar en un lugar
diferente a la sede principal de la empresa. Trabajar en un lugar diferente a la sede principal
de la empresa puede proporcionar una mayor diversidad en la experiencia laboral y la
oportunidad de conocer nuevas culturas y perspectivas. Se puede inferir que las empresas que
apliquen esta alternativa en su dindmica laboral tienen mas probabilidades de atraer

empleados centennials.



Figura 14. Distribucion de la puntuacion de ubicacion diferente entre clisteres
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Nota: Elaboracion Propia

4.4.7. Dias Libres

Este predictor tematiza en la importancia de tener dias libres adicionales durante periodos
de alta carga de trabajo. Los periodos de alta carga laboral pueden ser estresantes y
agotadores especialmente para los centennials. Tener dias libres adicionales les brinda la
oportunidad de descansar y cuidar su salud mental y fisica. Los trabajadores centennials
tienen mas consciencia frente a la salud mental que los trabajadores tradicionales y, por tanto.

buscan esto con mayor frecuencia en una empresa.



Figura 15. Distribucion de la puntuacion de dias libres entre clusteres
Claster 1 Claster 2
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4.4.8. Tareas Especificas

El predictor nimero 8 hace alusion a la posibilidad de trabajar en tareas especificas en
lugar de tener tareas diarias y repetitivas. Los proyectos o tareas especificas pueden ser mas
desafiantes y gratificantes que las tareas diarias y repetitivas. Esto puede aumentar la
motivacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores centennials, lo que a su vez puede

mejorar su compromiso y lealtad con la empresa.

Figura 16. Distribucion de la puntuacién de tareas especificas entre clisteres
Claster 1 Cluster 2
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Nota: Elaboracion Propia



4.4.9. Tiempo Parcial

El ultimo predictor en importancia de esta categoria es la opcidn de trabajar a tiempo
parcial. Trabajar a tiempo parcial puede ayudar a reducir el estrés asociado con un trabajo a
tiempo completo ya que permite a los centennials tener un mejor equilibrio de vida. Debido a
esto, los trabajadores del nuevo paradigma tienden a tener méas favoritismo por esta

modalidad de trabajo que los trabajadores tradicionales.

Figura 17. Distribucion de la puntuacion de tiempo parcial entre clisteres
Claster 1 Cluster 2
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4.5. Beneficios de Proposito

4.5.1. Valores de Equipo

El predictor mas alto en importancia es la posibilidad de trabajar con personas que

compartan sus valores y vision del mundo. Cuando los empleados trabajan en un ambiente en el



que comparten valores y objetivos comunes se sienten mas motivadas y comprometidas con su
trabajo. En particular, los centennials valoran el proposito y la significacion en el trabajo, por lo
que trabajar con un equipo que comparta estos valores los motiva a dar o mejor de si mismos y a

comprometerse con los objetivos del equipo.

Figura 18. Distribuciéon de la puntuacion de valores de equipo entre clUsteres
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Nota: Elaboracion Propia

4.5.2. Participacion en Proyectos Regionales

El segundo predictor en importancia es la oportunidad de participacién en proyectos
interdepartamentales. Los centennials tienen una vocacion muchos mas interdisciplinaria que
generaciones anteriores; al trabajar en proyectos interdepartamentales pueden contribuir
directamente a la estrategia y los objetivos de la empresa lo que puede aumentar su sentido

de proposito y satisfaccion en el trabajo.



Figura 19. Distribucion de la puntuacién de proyectos regionales entre clisteres
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Nota: Elaboracion Propia

4.5.3. Impacto Comunitario

El siguiente predictor en importancia es la posibilidad de trabajar en proyectos que
tengan un impacto positivo en la comunidad. Esto es importante para las personas centennials
porque les permite tener un sentido de proposito, alinear su trabajo con sus valores
personales, atraer a talentos comprometidos, mejorar la imagen corporativa y obtener
beneficios sociales tangibles. Es fundamental la relacion con la comunidad, a la que

pertenecen los centennials, para incentivar su permanencia en las empresas.



Figura 20. Distribucion de la puntuacion de impacto comunitario entre cllsteres
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45.4. Causa Social o Ambiental

El cuarto predictor en importancia es la posibilidad de tener un empleo que contribuya a
una causa social o ambiental positiva. La mayoria de los centennials valoran la
sostenibilidad. la justicia y la responsabilidad sociales. Trabajar en una empresa que

contribuye socialmente les permite alinear sus valores personales con su trabajo diario.

Figura 21. Distribucion de la puntuacion de causa social o ambiental entre clisteres
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455. Pasiéon

Este predictor refleja la relevancia de trabajar en una empresa que tenga una vision clara
y una mision que apasione a sus trabajadores. Los trabajadores del nuevo paradigma
centennial, valoran el sentido de propdsito y quieren sentir que estan contribuyendo a algo
maés grande que ellos mismos. Trabajar en una empresa con una vision clara y una misién
apasionante les permite sentir que estan haciendo una contribucion significativa y que su

trabajo tiene un propdsito mas alla de ganar un salario.

Figura 22. Distribucion de la puntuacion de pasion entre clisteres
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Nota: Elaboracion Propia

4.5.6. Enfoque Sostenible

Por ultimo, la sostenibilidad y el cuidado del medio ambiente son temas urgentes y

relevantes en la actualidad y muchas centennials estan comprometidos con la preservacion



del medio ambiente para las generaciones futuras. En consecuencia. trabajar para una

empresa que comparte estos valores es gratificante y significativo para ellos.

Figura 23. Distribucion de la puntuacion de enfoque sostenible entre clisteres
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Nota: Elaboracion Propia

4.6. Beneficios de Apertura

4.6.1. Retroalimentacién

El primer predictor en importancia de la dimensién de apertura es la retroalimentacion en
el trabajo. Los centennials del grupo 2 consideraron crucial que la empresa no se limite solo a

recibir su producto, sino que le dé sus apreciaciones respecto al mismo.



Figura 24. Distribucion de la puntuacion de retroalimentacion entre clisteres
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4.6.2. Acceso a la Alta Direccién

El segundo predictor en importancia es el acceso a la alta direccion y el recibimiento de
apoyo en el campo laboral. Los centennials valoran el liderazgo y la mentoria: al tener acceso
a la alta direccion pueden aprender de los lideres exitosos y obtener inspiracion para su
crecimiento profesional. Se puede concluir que es crucial para las personas del nuevo
paradigma laboral una relacién cercana con sus superiores.

Figura 25. Distribucion de la puntuacion de acceso a la alta direccion entre clisteres
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4.6.3. Eventos Empresariales

El siguiente predictor en importancia es la oportunidad de asistir a eventos de la empresa
y conocer a otros empleados de diferentes areas y niveles jerarquicos. Los centennials
valoran el desarrollo profesional; asistir a eventos de la empresa les permite aprender de
expertos en diferentes areas y obtener informacion valiosa sobre el crecimiento de la empresa
y las oportunidades de desarrollo profesional. Por lo tanto, es adecuado que las empresas que

quieran contar con mas personal de trabajo centennial incentiven este tipo de eventos.

Figura 26. Distribucidon de la puntuacion de eventos empresariales entre clisteres
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Nota: Elaboraciéon Propia

4.6.4. Ambiente Inclusivo

El cuarto predictor se refiere a la relevancia de trabajar en un ambiente laboral inclusivo
y diverso. Este ambiente puede mejorar la productividad y eficiencia de una empresa ya que

permite la inclusion de una variedad de perspectivas y soluciones a los desafios y problemas.



Al promover una cultura de inclusién, los empleados se sienten mas comodos compartiendo

sus ideas y contribuyendo al crecimiento de la empresa.

Figura 27. Distribucion de la puntuacion de ambiente inclusivo entre clisteres
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4.6.5. Rotacion entre Areas de la Empresa

Este predictor refleja la oportunidad de rotar por las diferentes areas de trabajo de una
empresa para conocerla a mayor profundidad. Rotar en diferentes areas permite a los
centennials desarrollar habilidades exdgenas y obtener una comprension mas completa de
cémo se ejecutan diferentes funciones de la empresa. Esto también puede ayudarles a
identificar areas de interés y especializacion en el futuro. Por este motivo, considerar este

aspecto en las empresas mejoraria la motivacién laboral.



Figura 28. Distribucion de la puntuacion de rotacion entre areas entre clisteres
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Nota: Elaboracion Propia

4.6.6. Programas de Capacitacion

El predictor nimero 6 en importancia se centra en el acceso a programas de capacitacion
y desarrollo personal. Las personas centennials son conscientes de que el mercado laboral
estd en constante cambio y buscan oportunidades para adaptarse y mantenerse actualizados
en su campo. Los programas de capacitacion y desarrollo personal les brindan la oportunidad
de mantenerse actualizados y relevantes en un mercado laboral en constante evolucion.

Figura 29. Distribucion de la puntuacion de programas de capacitacion entre cllsteres
Claster 1 Cluster 2
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4.6.7. Libre Expresion

De los altimos predictores de esta categoria se ve la oportunidad de expresarse libremente
y aportar ideas en la empresa. Cuando las personas centennials sienten que sus ideas son
escuchadas y valoradas se sienten mas comprometidos con la empresa y tienen un mayor
sentido de pertenencia. En efecto, los trabajadores del Cluster 2 tienden a buscar més libertad

de pensamiento en las empresas que los trabajadores del Cluster 1.

Figura 30. Distribucion de la puntuacion de libre expresion entre clusteres
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Nota: Elaboracion Propia

4.6.8. Equipos Multidisciplinarios

El predictor nimero 8 en importancia es la oportunidad de trabajar en equipos
multidisciplinarios y aprender de otras areas de la empresa. Trabajar en equipos
multidisciplinarios permite desarrollar una perspectiva mas amplia y diversa de su trabajo, lo

que puede llevar a una mayor creatividad y resolucion de problemas mas efectiva. Desde esta



perspectiva, los centennials tienen un pensamiento menos lineal que sus contrapartes

tradicionales.

Figura 31. Distribucion de la puntuaciéon de equipos multidisciplinarios entre cllsteres
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4.6.9. Cultura Empresarial Transparente

Para los centennials, una cultura empresarial transparente y de puertas abiertas es
importante porque les brinda una mayor confianza en sus lideres. Ademas, les permite saber
que sus preocupaciones son valoradas, lo que lleva a una mayor satisfaccién laboral y a una

mayor retencion de empleados.
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Conclusiones

Teniendo en cuenta los resultados arrojados a partir del analisis, se pueden concluir varias
tematicas. En primer lugar, se puede concluir que a partir de la investigacion realizada se
encontraron dos perfiles psicolégicos: un perfil tradicional, y un perfil mas moderno. El perfil
tradicional consta de centennials que buscan beneficios laborales similares a los que las
organizaciones han venido implementando durante las Gltimas décadas, es decir, este perfil
psicoldgico se orienta mas hacia aspectos mas clasicos y conservadores. Mientras que, por otro
lado, se encuentra el perfil moderno, el cual esta constituido por centennials que se encuentran en
busqueda de nuevos paradigmas laborales, y beneficios que correspondan mas a un equilibrio
entre su vida privada y su vida laboral. Asimismo, se puede concluir que, teniendo en cuenta las
tres categorias (Flexibilidad, apertura, propoésito), y la cantidad de predictores determinantes que

se encontraron en ambos perfiles psicologicos.

Se puede observar que los centennials sienten una mayor afinidad con los beneficios de
flexibilidad y los de apertura. Cada categoria contaba con nueve beneficios, es decir, en total
eran dieciocho beneficios, los cuales, segun la poblacion estudiada, son de alta relevancia frente
a las expectativas que esperan cumplir al momento de llevar a cabo sus funciones en una
compaiiia. Por otro lado, La categoria basada en los beneficios de propdsito, no genero suficiente
impacto dentro de la poblacidn, ya que, para estos, de los ocho beneficios de apertura, solo seis

eran relevantes.



Recomendaciones

Tras haber culminado con la investigacion y el andlisis de resultados, se identificé una

recomendacién especifica la cual cobra relevancia para tenerla en cuenta en futuras ocasiones.
Dicha recomendacion se fundamenta en la escala de Likert, ya que, en la investigacion
realizada, se us6 una escala de 1 a 7, siendo 1 poco importante y 7 muy importante. La
recomendacion planteada se basa en disminuir la escala de Likert por una escala de 1 a 5, con
el objetivo realizar un andlisis mas preciso, dado que, al momento de estructurar los resultados
obtenidos, se complejiza el proceso de entendimiento de los resultados para los investigadores.
Asimismo, al tener una escala de tal magnitud, se dificulta ain mas el poder llegar a obtener
conclusiones que generen valor verdadero. Esta recomendacién es de suma importancia ya
gue habilita la posibilidad de que los investigadores tengan una visual mas aterrizada sobre los
resultados encontrados, y, ademas, en términos del objetivo de la investigacion, el cual se
basaba en analizar los beneficios laborales que buscan los centennials en las empresas en

Bogoté4, Colombia.
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ANEXos

Anexo 1. Encuesta realizada

Preguntas demogréaficas:

Edad

17-18 afios

19-20 afios

21-22 afios

23-24 afios

25-26 afios

Genero

Masculino

Femenino

Otros

Estrato

1 -

3 6

Estado de empleo




Empleado

Trabajador independiente

Desempleado

Pensionado

Estudiante

Beneficios de flexibilidad:

1. ¢Qué tan importante es para ti la posibilidad de trabajar desde casa o de forma remota?

Poco importante Muy importante

2. ¢Qué tan importante es para ti tener la opcion de trabajar en horarios que se adapten a
tus responsabilidades personales?

Poco importante Muy importante

3. ¢Qué tan importante es para ti tener la opcion de trabajar a tiempo parcial?

Poco importante Muy importante




4. ¢Qué tan importante es para ti tener la posibilidad de trabajar en proyectos o tareas
especificas en lugar de tener tareas diarias repetitivas?

Poco importante Muy importante

5. ¢Qué tan importante es para ti tener acceso a herramientas y tecnologias que te permitan
trabajar desde cualquier lugar?

Poco importante Muy importante

6. ¢Qué tan importante es para ti tener dias libres adicionales durante periodos de alta carga de
trabajo?

Poco importante Muy importante

7. ¢Qué tan importante es para ti tener licencia por paternidad y maternidad pagada para
equilibrar tu trabajo y responsabilidades familiares?

Poco importante Muy importante

8. ¢Qué tan importante es para ti tener la opcion de tomar dias de vacaciones ilimitados
siempre y cuando cumplas con tus responsabilidades laborales?




Poco importante

Muy importante

9. ¢Qué tan importante es para ti tener la opcién de trabajar en una ubicacion diferente a la

principal de la empresa?

Poco importante

Muy importante

Beneficios de propdsito

1. ¢Cudnimportante es para ti trabajar en una empresa que tenga una vision clara y una

misidn que te apasione?

Poco importante

Muy importante

2. ¢éQué tan importante es para ti tener la oportunidad de participar en iniciativas de
responsabilidad social corporativa (RSC) durante tu tiempo de trabajo?

Poco importante Muy importante

3. ¢Cudnimportante es para ti tener un trabajo que contribuya a una causa social o
ambiental positiva?

Poco importante Muy importante




4. ¢Qué tan importante es para ti tener la posibilidad de tener tiempo libre para trabajar
en proyectos personales que te apasionen y que tengan un impacto mas alla del
trabajo?

Poco importante Muy importante

5. ¢éQué tan importante es para ti la posibilidad de trabajar con un equipo de personas
gue compartan tus valores y tu visién del mundo?

Poco importante Muy importante

6. ¢Qué tan importante es para ti tener la oportunidad de participar en proyectos
interdepartamentales para contribuir a la visidon y misidn de la empresa?

Poco importante Muy importante




7. ¢Cudn importante es para ti que la empresa tenga un enfoque en la sostenibilidad y el
cuidado del medio ambiente?

Poco importante Muy importante

8. ¢Qué tan importante es para ti tener la oportunidad de trabajar en proyectos que
tengan un impacto positivo en la comunidad a la que perteneces?

Poco importante Muy importante

Beneficios de apertura

1. ¢Qué tan importante es para ti trabajar en un ambiente laboral inclusivo y diverso?

Poco importante Muy importante

2. ¢éCudn importante es para ti tener la oportunidad de expresarte libremente y aportar
ideas en la empresa?

Poco importante Muy importante




3. ¢Qué tan importante es para ti tener una cultura empresarial transparente y de
puertas abiertas?

Poco importante Muy importante

4. ¢Qué tan importante es para ti tener la posibilidad de dar retroalimentacion y recibir
retroalimentacién para mejorar tu trabajo y desempefio?

Poco importante Muy importante

5. ¢éQué tan importante es para ti tener la oportunidad de trabajar en equipos
multidisciplinarios y aprender de otras areas de la empresa?

Poco importante Muy importante




6. ¢Cuan importante es para ti tener acceso a la alta direccion y recibir su apoyo?

Poco importante Muy importante

7. ¢éQué tan importante es para ti tener la oportunidad de asistir a eventos de la empresa
y conocer a otros empleados de diferentes areas y niveles jerarquicos?

Poco importante Muy importante

8. ¢Qué tan importante es para ti tener acceso a programas de capacitacién y desarrollo
profesional?

Poco importante Muy importante




9. ¢Qué tan importante es para ti tener la oportunidad de rotar en diferentes dreas de la
empresa para conocer la empresa de manera mas profunda?

Poco importante Muy importante

Nota: Elaboracién Propia

Anexo 2. Alfa de Cronbach

K YEo

Alfa de Cronbach = 0= — { - )
K-1" ¢

Nota: Garcia- Bellido & Gonzéalez, (2005)

Anexo 3. Célculo de Alfa de Cronbach

ANALISIS DE VARIANZA

QOrigen de las variaciones Suma de cuadrados Grados de libertad Promedio de los cuadrados F Probabilidad  Valor critico para F
Filas 1634027148 16 10,21266968 790584444 2 05441E-16 1668838907
Columnas 106,7081448 25 4268325792 330420162  3,10564E-07 1,533665781
Error 516,7149321 400 1,29178733
Total 786,8257919 441

Alfa de Cronbach 0,87

Alfa de Cronbach =1 -(1,2917/10,2126)

Alfa de Cronbach = 0,87




Nota: Elaboracion Propia

Anexo 4. Matrix de disimilaridad euclidea normalizada

Edad Estrato BRI Flexibilidad Apertura Propdsito
laboral
Edad 0.000 8.235 9.031 7.370 7.363 7.396
Estrato 8.235 0.000 8.393 5.706 5.743 5.740
Situacion laboral 9.031 8.393 0.000 7.157 7.141 7.208
Flexibilidad 7.370 5.706 7.157 0.000 1.682 1.705
Apertura 7.363 5.743 7.141 1.682 0.000 1.741
Proposito 7.396 5.740 7.208 1.705 1.741 0.000
Nota: Elaboracién Propia
Anexo 5. ANOVA caracterizada por variable de agrupaciéon
Predictor Media cu:adratlca ERTICT Estadistico F  Significancia
del cluster del error
Edad 0.002 1.945 0.001 976
Estrato socioeconomico 0.644 0.714 0.901 343
Sexo 0.010 0.249 0.040 .841
Situacion laboral 4.418 1.305 3.386 .066
Trabajo remoto 588.253 1.233 476.951 .000
Horario flexible 615.114 1.278 481.377 .000
Tiempo parcial 510.488 1.391 366.881 .000
Tareas especificas 493.104 1.328 371.392 .000
Lugar flexible 542.116 1.281 423.100 .000
Dias libres 545.656 1.457 374.393 .000
Licencia maternidad 521.096 1.353 385.108 .000
Vacaciones 577.879 1.231 469.583 .000
Ubicacion diferente 525.349 1.365 384.794 .000
Pasion 537.487 1.356 396.236 .000
Responsabilidad social 435.141 1.415 307.418 .000
Causa social 539.127 1.349 399.767 .000
Proyecto personal 462.318 1.348 342.896 .000
Valores equipo 640.499 1.356 472.266 .000
Proyectos regionales 542.067 1.288 420.884 .000
Enfoque sostenible 488.809 1.383 353.432 .000
Impacto comunidad 532.427 1.315 405.001 .000
Ambiente inclusivo 560.721 1.393 402.615 .000
Libre expresion 481.079 1.300 370.188 .000
Cultura transparente 517.438 1.430 361.864 .000
Retroalimentacion 634.052 1.318 481.101 .000
Equipos multidisciplinarios 473.809 1.299 364.646 .000
Acceso direccion 608.827 1.353 450.009 .000
Eventos empresa 539.127 1.266 425.922 .000
Programas capacitacion 543.259 1.435 378.567 .000




Rotacion areas 538.519 1.358 396.409 .000

Nota: Elaboraciéon Propia



