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RESUMEN

El trabajo de investigacion realizado estd orientado a conocer los estilos de liderazgo
apropiados para buscar que los trabajadores de generaciones jovenes como Milennials y
Centennials tengan un desempefio sobresaliente dentro de las organizaciones y estén orientados a
la generacion de valor para los stakeholders, para lo cual se llevo a cabo un estudio cuantitativo no
experimental con la toma de datos transversal y para el abordaje del tema se utilizé la técnica del
focus group.

El objetivo de este trabajo es identificar los estilos de liderazgo que deberan emplear las
personas que estan situadas en la cadena de mando dentro las organizaciones y que seran mas
efectivos a la hora de direccionar a la nueva fuerza laboral. Este objetivo se va a llevar a cabo
mediante una encuesta y entrevistas donde se identifiquen que factores son claves a la hora que un
Milennial o un Centennial se encuentre dentro de una organizacion y este se sienta motivado, se
sienta comprometido y sean mas productivos dentro de la misma.

Mediante la encuesta y las entrevistas se identificaron los estilos de liderazgo que a ellos
les crea una huella y que tienen un efecto positivo en su personalidad, que les hace comprometerse
y que tengan un sentido de pertenencia a la organizacion de la que hacen parte y que en estos
momentos es tan dificil lograr entre las nuevas generaciones.

Como resultado de la investigacion se determind que los estilos de liderazgo con mayor
impacto dentro de los jovenes para la generacion de valor son el estilo Participativo, el estilo
transformacional y el estilo de liderazgo Pro-personas, dado esto por sus caracteristicas enfocadas
en el desarrollo de las emociones, el bienestar de los colaboradores, la libertad, el compromiso con
el crecimiento tanto intelectual como personal y el acompafiamiento al individuo como parte

integral de los procesos.

Palabras clave: Milennial, Organizacion, Liderazgo, Motivacion, Desercion laboral.
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INTRODUCCION

La Mayoria de las empresas Colombianas estan manejadas y lideradas por personal de las
generaciones baby boomers (71-52 Afos) y generacion X (51-40 afios), y aunque estas personas
han venido realizando un buen trabajo a nivel de gerencia media y alta con sus estilos de liderazgo
bien definidos por autores en la materia, algunas veces aplicados al pie de la letra y en ocasiones
con algunas variaciones de acuerdo al entorno econémico y social de sus industrias y tambiéen de
sus compafiias, en los ultimos 5-6 afios se han tenido que ver envueltos en un cambio generacional
importante que esta afectando tanto los estilos de liderazgo como la gerencia de ese nuevo talento
humano que debe ser direccionado hacia el objetivo principal de una organizacion como es la
generacion de valor para los accionistas.

Y de la aplicacion de estos estilos deriva la problemética que se estd viendo en este
momento como es la fuga de talento y la desercién laboral de las generaciones Milennials o
Centennials engendrada por la inefectividad de los lideres para dirigir equipos jovenes entre las
compafiias ya que simplemente los jovenes no se encuentran a gusto dentro de una organizacion,
su compromiso con esta disminuye o por que no se sienten realizados en el desempefio de su labor.

Se conoce que las nuevas generaciones Milennials (40-27 afios) y/o Centennials o
generacion Z (10-26 afios) son diferentes a sus antecesores, ya sea por su forma de pensar, de
actuar o de percibir las situaciones, esto dado su relacién con la tecnologia y la forma como estas
generaciones obtienen su motivacion personal y profesional. Si bien es cierto que para los
trabajadores mas maduros o de generaciones anteriores como X y Baby boomers cuando consiguen
un trabajo entregan todo hasta el final y tienen un gran compromiso con sus organizaciones, estas
nuevas generaciones no.

Ellos trabajan por temporadas derivado esto por sus motivaciones personales, sus
experiencias de vivida y la gratificacidon personal que sus trabajos les ofrecen y retribuyen, y si en
sus trabajos no estan contentos salen a buscar nuevas experiencias, nuevas vivencias donde ellos
se sientan motivados y realizados.

Esto se ha convertido en una problematica general para los lideres ya que la pérdida o fuga
del talento humano en las compafiias genera pérdidas econémicas e intelectuales importantes, sin
dejar de lado que la productividad de un empleado desmotivado baja considerablemente frente a

un empleado motivado.
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Para poder entender la problematica intergeneracional derivada de los estilos de liderazgo
se plantea un objetivo principal que es el de poder identificar el o los estilos de liderazgo que
generan un impacto positivo entre los jovenes y que a su vez esto tenga el mismo efecto dentro de
las organizaciones; también se plantearon objetivos especificos como analizar las diferencias
generacionales y su efecto en los estilos de liderazgo a usar por parte del equipo directivo de una
organizacion y la evaluacion de resultados de las entrevistas y las encuestas donde se indaga por
el compromiso y la fidelidad hacia una organizacion, y por ultimo poder determinar los aspectos
que ayudan a concientizar a los lideres de las necesidades de sus equipos.

Para el desarrollo de estos objetivos se realiz6 un trabajo de investigacion donde los ejes
tematicos fueron los conceptos de generacion X, generacion Baby boomers , los conceptos de
liderazgo y sus estilos, teorias de motivacion, y caracteristicas de comportamiento entre las
diferentes generaciones, seguido de entrevistas a trabajadores de las generaciones Milennials y
Centennials , estudiantes generacion Milennials y Centennials, y empleados de la generacion
Babybommer y generacion X en cargos directivos, también se realizd una encuestas masiva a
trabajadores generacion Z y Y por medio de un cuestionario de Google.

Entre los lideres de las generaciones mayores se evidencian grandes retos para poder
empatar sus conocimientos, experiencia y estilos de liderazgo con las nuevas generaciones que
integran la fuerza laboral de las organizaciones a nivel mundial o que estdn empezando a hacer
parte de estas, para que estos coexistan en armonia con las nuevas generaciones, sus motivaciones,

sus experiencias y la forma de dirigirlos para generar valor.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El punto de partida para este proyecto de grado es el entendimiento de las caracteristicas
de los nuevos integrantes de la fuerza laboral a nivel mundial a quienes hoy en dia se les denomina
Milennials nacidos entre 1981 y 1993 o generacidon (Y) y Centennials nacidos entre 1994 y 2010

0 generacion (Z).

1.1 Base del proyecto

Para Guzman (2017) se puede observar en el escrito “Como liderar a los Milennials en las
organizaciones”, que estas generaciones tienen unas caracteristicas particulares en su forma de
vivir, forma de comportarse, sus valores y sus objetivos, que los llevan a tener unas metas en su
vida basadas en la gratificacion personal y motivados por las experiencias que puedan adquirir a
través de lo que hacen y como lo hacen, esto trascendiendo principalmente a su vida familiar,

laboral y educativa.

1.1.1 Caracteristicas generaciones Milennials y Centennials.

Las principales caracteristicas de estas generaciones que los hace diferenciar de la
generacion X nacidos entre 1969 y 1980 y los Baby boomers nacidos entre 1949 y 1968 son: que
los Milennials y Centennials crecieron con la tecnologia al alcance de sus manos, su uso y
aplicacion es natural, ademas como resultado sus competencias digitales son mayores y la
adaptacion tecnoldgica es mas facil para ellos haciendo que el andlisis de datos también lo sea. La
innovacion es innata para ellos, son imaginativos, creativos, sensibles, poseen una amplia cultura,
son intelectualmente inquietos, aprenden de manera continua, no estan atados a un escritorio y una
silla, les gusta el trabajo en equipo y su autoridad proviene del conocimiento y no del poder.

Teniendo en cuenta estas caracteristicas en su forma de percibir la vida, en su forma de
aprender y de adquirir conocimiento, los han llevado a que se tengan unas marcadas diferencia con
las personas mayores ya sean sus padres, jefes, colegas y demas, puesto que su comportamiento
estd atado mas a la espiritualidad, a la esencia de las cosas y al uso de la tecnologia como

herramienta primaria y fundamental. Asi mismo, estan influenciados por el posmodernismo, en
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donde se asume que la realidad esta creada tanto en el &mbito social como el individual y donde
se da gran importancia a las opiniones y a las preferencias personales (Diaz, Lopez y Roncallo,
2017, p.45).

Otra de las caracteristicas que representa a los Milennials es la constante rotacion en las
empresas, que se atribuye en parte de este fendmeno a los procesos de redisefio en los modelos de
produccién mundial, que eran muy rigidos para las exigencias del mercado internacional y que
para ellos es mas importante el desarrollo de herramientas para su desempefio en el mercado
laboral que tener un trabajo a largo plazo con la incertidumbre de que algun dia pueden ser
despedidos y/o remplazados (Cuesta, et al., 2009).

En este momento de transicion de mando entre las generaciones Baby boomers y X a las
nuevas generaciones Y y Z, se debe tener en cuenta que las personas deben adaptarse a las
particularidades y caracteristicas de estas nuevas generaciones para asi tener una transicion limpia
y generando siempre valor a las empresas que conforman esta sociedad moderna. Estas nuevas
generaciones trabajan por temporadas en una compafiia, se motivan de acuerdo a las experiencias
que las empresas les ofrecen para su crecimiento personal y profesional, trabajan por una
gratificacion personal y son ciudadanos del mundo. También se deben adaptar las organizaciones
a este nuevo cambio haciéndolas menos rigidas y mas funcionales, con organigramas circulares y
equipos enfocados a los resultados y con una amplia agilidad para el cambio y por ende los estilos
de liderazgo también deben ir cambiando, los lideres deben ser lideres alcanzables, lideres
inmersos en sus equipos de trabajo, lideres retro alimentadores, lideres positivos, mas humanos,
que transmitan pasion y compromiso hacia el lugar de trabajo para asi evitar la desercion laboral
tan alta que tiende a darse entre los Milennials y Centennials ya que estas generaciones segun
estudios permanecen en una empresa entre un afio y afio y medio (KPMG Colombia, 2021).

Se debe aprovechar que las nuevas generaciones son multifacéticas y que por su rapida
adaptabilidad al cambio se han convertido en una herramienta fundamental para la sociedad, la
economia y la politica por su creatividad y su constante innovacion. Las organizaciones modernas
deben sacar ventaja de esto y combinarlo, haciendo de la diversidad y la inclusién una ventaja
competitiva que los pondré a la vanguardia de sus industrias y los sectores de la economia en los
que participan porque es innegable que los Baby boomers poseen una gran experiencia y sabiduria,
la generacion X con su tenacidad y compromiso son un ejemplo a seguir, y las nuevas ideas

combinadas con multiples avances tecnoldgicos en los que se ven involucrados los jovenes de la

14



generacion Y y Z, son factores que le dan forma y una historia a cada una de las generaciones, y
que combinados pueden tener la clave del éxito de las organizaciones (Delgadillo, 2019).
Teniendo en cuenta también el sistema cambiante de las organizaciones por los avances en
tecnologia, los factores internos y externos del entorno econdmico, cultural, politico y social los
jévenes Milennials y Centennials cuentan con mejores herramientas para responder a estos
cambios, ya que ellos crecieron en un mundo donde la tecnologia es parte de sus actividades
diarias, pero esta situacién cambiante también conlleva a tener unos retos como la modernizacion
en el sistema educativo tanto a nivel nacional como internacional, y a que las empresas tengan
unos planes de capacitacion acordes a las necesidades de sus asociados de todas las generaciones

que lo conforman y la disposicion de las personas a adquirir estos conocimientos.

1.1.2 Estilos de liderazgo

También el moldear y en ocasiones cambiar los estilos de liderazgo contemporaneos que
utilizan los lideres en este momento para que tengan un efecto positivo en los jovenes que estan
entrando a ser parte o hacen parte de la fuerza laboral juega un papel importante en las relaciones
laborales y en el manejo de conflictos que se vive dia en las organizaciones y estos estilos como
se menciona en el Team Building, Coaching y Kick Off Meeting en Madrid son: 1. Liderazgo
natural 2. Liderazgo autoritario o autocratico 3. Liderazgo carismatico 4. Liderazgo participativo
0 democratico 5. Liderazgo liberal 6. Liderazgo transformacional 7. Liderazgo burocréatico 8.
Liderazgo pro-personas orientado a ellos 9. Liderazgo orientado a la tarea 10. Liderazgo de la
curva de la felicidad.

Se debe destacar una caracteristica importante de los lideres y es poder determinar: ‘si esté
se considera un jefe o si se considera un lider’ basados en la premisa que las organizaciones
modernas y funcionales necesitan lideres mas no jefes y los lideres deben adoptar su estilo de
acuerdo a sus cualidades y habilidades interpersonales que tomara como su objetivo principal,
también cumplir con sus tareas y que su equipo a cargo también cumpla con los objetivos
planteados por la organizacion para la generacion de valor y que cumplan con la eficacia
organizacional esperada.

En el mismo sentido las organizaciones deben flexibilizar sus estructuras rigidas en cuanto

a horarios, horarios irregulares, horas de trabajo excesivas, codigos de vestir y etiqueta,
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esparcimiento y diversidad e inclusion, porque los a Milennials les dan un mayor interés el tiempo
libre y el esparcimiento ademas de sentirse que todos y todas somos bienvenidos sin importar la
apariencia, identidad de género, raza o color y si las compafiias adoptan estas nuevas tendencias
puede ser una buena estrategia para retenerlos, pero cuidado con la injusticia, las practicas
laborales abusivas, el maltrato y/o el acoso laboral por que estas practicas no son permitidas por

las nuevas generaciones.

1.1.3 Generalidades comportamentales

Los factores anteriores que las organizaciones deben cambiar son claves para que las
nuevas generaciones asuman un sentido de pertenencia hacia sus empleadores como lo indica el
estudio de Deloitte (2018) asi: la Encuesta de Milennials de 2018 hecha por Deloitte se encontr6
que la flexibilidad laboral es clave para la lealtad de un empleado a su empresa. De los Milennials
gue expresaron que esperaban quedarse por mas de cinco afios en la empresa en donde trabajan
actualmente, 55% asegurd que habia més flexibilidad en cuanto a donde y cuando trabajar en
comparacion con antes, 27% dijo que no hubo cambios en la flexibilidad, mientras que 17%
expreso que habia bajado la flexibilidad.

Ahora bien, pese a que esta poblacion se rige con una tendencia al comportamiento
espiritual, los Millennials son un grupo heterogéneo que cambian seguin el pais donde estén
situados y por causa de los diferentes sucesos tanto econdmicos como politicos que van marcando
sus paises y sus comunidades. Por ejemplo, (Cuesta, et al., 2009) afirma que los milennial de los
paises desarrollados son diferentes a los de los paises en via de desarrollo, porque en los primeros
el uso de la tecnologia llegd y se masifico antes que en los segundos. En linea con esto, (Cuesta,
etal., 2009) encontré que la principal motivacion de los milennial en Latinoamérica para comenzar
a trabajar era ganar experiencia laboral, ganar dinero, el entretenimiento y la socializacion dado
que las necesidades econémicas en este entorno econémico son mucho mayores.

Segun Deloitte (2018) los temas que preocupan a los milennial van cambiando segun la
region: en los paises desarrollados las mayores preocupaciones de este grupo poblacional son el
terrorismo, el cambio climatico y la guerra, mientras que en los paises en via de desarrollo son la
seguridad, la corrupcion y el desempleo. En términos de composicion del mercado laboral, se

deben entender las dinamicas laborales que conciernen a este grupo de la poblacion. Segun la
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consultora Group (2016), en el 2020 los Milennials conformarian el 35% de la fuerza laboral
mundial, al igual que la generacidn X. Por su parte, la generacion Z ocuparia el 24% de las personas
mientras que los baby boomers, tendria una participacion del 6% de la fuerza laboral total pero se
debe tener en cuenta que por la pandemia mundial del COVIOD 19 estas cifras pudieron tener
unos cambios significativos por complejidad de la situacion econdmica y coyuntural que develaron
las medidas restrictivas a nivel mundial.

En entrevista realizada con Modesto (2021) se evidenciaron aspectos claves para la
direccion de personal y estilos de liderazgo que se deben evaluar de vista a la generacion de valor
y cumplimiento de objetivos de desarrollo en las organizaciones para el plan de carrera personal
dentro de la organizacion para la que labora. Porque aun sabiendo y entendiendo las caracteristicas
de los jévenes las empresas no deben dejar de buscar el cumplimiento de sus objetivos dandolos a
conocer entre sus asociados en el modelo de cascada y que estos también vayan alineados con el
cumplimiento de objetivos personales y particulares de sus asociados.

Se establece en la conversacion que el cambio en las politicas de liderazgo y de recursos
humanos en estos Gltimos tiempos estan encaminadas a encontrar una sinergia entre estos dos
objetivos (Organizacionales y Personales) donde se deben implementar cambios en las politicas
corporativas para que los asociados se sientan parte fundamental de la organizacion ya que la
motivacion salarial y el desarrollo de carrera dentro de esta ya no son factores importantes para
que los asociados se comprometan con el trabajo y sean fieles a la marca.

Las organizaciones estan tomando acciones para las nuevas contrataciones y para la
retencion del personal de las generaciones Y y Z dado su contexto generacional, los Milennials y
Centennials otorgan una mayor importancia a las relaciones personales y familiares sobre todo lo
concerniente a lo laboral. Entonces las empresas del grupo implementaron politicas de recursos
humanos y gestion donde estas se asientan en las relaciones personales y que logren una
combinacion entre el logro de los objetivos organizacionales y la empleabilidad. Un ejemplo de
estos cambios por ejemplo es permitir que los asociados utilicen el correo corporativo para enviar
correos personales y que esto este avalado ya por una politica de las compafiias, esto genera una
asociacion entre la vida laboral y la vida personal y que el asociado no sienta que esta realizando
algo indebido y que su lider este alienado a estos cambios hace que sea un ambiente inclusivo y

respetuoso del espacio personal.

17



Ya a nivel de liderazgo, las organizaciones y sus lideres estan adoptando una posicién mas
flexible ya que los lideres deben tomar una posicion no de jefe si no de tutor personal donde cada
asociado sienta la inclusion y se sepan explotar sus habilidades, donde el lider se preocupa tanto
por el crecimiento profesional como personal. La base de estas politicas a nivel de liderazgo se
basa en los 7 habitos de la gente altamente efectiva (Covey, 1997), donde el lider debe ser:
proactivo, siempre comience con el objetivo en mente, ponga lo primero siempre primero, piense
ganar ganar, busque comprender y luego ser entendido, busque siempre la sinergia entre los
problemas, y que afile el cuchillo de sus habilidades, porque con el tiempo se van desgastando.

Estas politicas organizacionales deben ser flexibles, susceptibles a los cambios
generacionales y de otra indole, ya que una politica que impacte de manera negativa a un asociado
joven generara desmotivacion y se perdera el trabajo realizado con la fidelizacion, y tarde o
temprano el asociado se ira, generando una pérdida econdmica y de valor a la organizacion
(Modesto, 2021).

La pérdida de valor se da por los gastos que tienen implicitos un proceso de seleccion y
contratacion, el entrenamiento de un nuevo asociado, la pérdida del conocimiento que se lleva el
asociado que se fue y demas factores que conlleva la desercion laboral tienen un impacto directo
en la organizacién y en los asociados por que los equipos se resienten y se genera un malestar
general.

Por todo esto las politicas deben estar encaminadas a la sinergia entre las organizaciones
que son entes con vida y sus asociados para la generacion de valor de las dos partes.

1.2 Justificacion

Este proyecto de grado se desarrolld principalmente por las experiencias vividas por
lideres, trabajando con grupos interdisciplinarios e intergeneracionales en los cuales las diferencias
de edades entre jefes y subordinados siempre han llevado a fisuras en las relaciones entre los
grupos de trabajo dadas principalmente por la forma de pensar, forma de liderar y formas diferentes
de percibir y vivir la vida entre lideres y subordinados.

Estas diferencias pueden ser remediadas o se pueden mitigar si desde la perspectiva de los
lideres de las organizaciones que por la idiosincrasia y creencias en su mayoria pertenecen a la

generacion Baby Boomers cambian su forma de ver las cosas y sus estilos de liderazgo que fueron
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adquiridos y fueron dando forma en el siglo pasado y a principios de este, y que aunque fueron
exitosos en algunos casos hoy en dia se deben adaptar a las nuevas generaciones que estan
integrando la fuerza laboral que conforman las organizaciones.

Viendo que estos estilos de liderazgo adoptados por los jefes de las organizaciones estan
perdiendo efectividad y eficiencia dentro de las nuevas generaciones de asociados y que por ende
se ve reflejado en la fuga de talento en las organizaciones y/o a veces en pérdida de productividad
operativa, este trabajo va tomando una trascendencia importante si analizamos los resultados del
comportamiento de los jovenes frente a sus relaciones laborales, el compromiso y la lealtad que
tienen con sus empleadores y los costos que estas fallas tienen en una organizacion. A veces estas
fallas pueden afectar toda una industria o toda una economia y que si no se toman medidas en el
corto plazo el impacto que va a generar sera negativo y se producird un choque de trenes que
podemos evitar, 0 en el mejor de los casos mitigar para que la transicion de mando entre
generaciones se dé de la mejor manera y con los mejores resultados para las organizaciones y las
economias a nivel global.

El aporte de este escrito sera dar un poco de claridad y entendimiento a las relaciones
laborales intergeneracionales siempre basadas en los estilos de liderazgo que ejecutan los
directivos o grupos de liderazgo de las organizaciones con sus subordinados y que de una u otra

manera van a terminar por definir el rumbo de las organizaciones a futuro.

1.3 Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Identificar los estilos de liderazgo que tengan un mayor impacto de forma positiva entre
las nuevas generaciones, llamense esta generacién Y Milennials y generacion Z Centennials, y que
proporcionen la efectividad y eficacia necesarias para alcanzar los objetivos corporativos de las
organizaciones por parte de la nueva fuerza laboral que las conforman en el corto plazo, con el
apoyo Yy seguimiento de sus lideres que en su gran mayoria son generacion Baby boomers y X

primera generacion.
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1.3.1 Obijetivos especificos

e Analizar como las diferencias generacionales tienen efecto en los estilos de liderazgo a usar
por parte del equipo directivo de una organizacion.

e Realizar una evaluacion de los resultados arrojados en los estudios 0 Encuestas realizadas a las
nuevas generaciones donde se indaga por el compromiso y la fidelidad hacia una organizacion.

e ldentificar los aspectos que ayuden a los equipos de liderazgo contemporaneos a tener

conciencia de las necesidades humanas de sus equipos a dirigir

1.4 Delimitacion

El siguiente proyecto esta delimitado entre el afio 2014 y el afio 2020 en el area geografica
de América Latina y la poblacion de los nacidos entre el afio 1949 y el afio 1990 estas poblaciones
estan segmentadas asi: Baby boomers (1949-1968) Generacion X ((1969-1980) Generacion Y o
Milennials (1981-1993) Generacion Z o Centennials (1994-2010).

El area geografica escogida dentro del dmbito mundial es América Latina por las
caracteristicas de lenguaje, sociales, econémicas, culturales y comportamentales que los unen y
que de cierta manera hacen que los comportamientos tengan caracteristicas similares entre las
contrapartes.

Por estas caracteristicas del ser humano que se mencionan y que los hace a la vez especiales
y tan diferentes entre generaciones es que realizamos la segmentacion generacional basados en
comportamientos del ser humano que hacen que de acuerdo a la época en la que nacieron, crecieron
y que se desarrollaron, hoy en dia tengan una forma particular de ver la vida, de vivir la vida, de
comportarse, y todos estos factores influyen directamente y proporcionalmente en el desarrollo de
tareas a nivel profesional, en la forma de como reaccionamos a los estimulos laborales y a las
formas en la que somos percibidos como individuos en las organizaciones sabiendo que estas
Gltimas son consideradas organizaciones vivas por que las conforman personas, seres vivos que
con sus distintas formas de liderar, trabajar y transmitir conocimiento estan encaminadas a la

generacion de valor de las organizaciones.
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2. METODOLOGIA

A continuacion, se describe la poblacién y el objeto de esta investigacidn en referencia con
la inefectividad de los lideres actuales para dirigir equipos jovenes, como se realizé la recoleccion
de la informacion, datos y el disefio en general de la investigacion.

La recoleccion de los datos y de la informacidn se dio a partir de la realizacion de la matriz
de la eleccion del tema de investigacion, luego el marco tedrico donde el concepto de la division
generacional de la fuerza laboral toma el eje central de la investigacion, los conceptos de
organizacion, politicas organizacionales, modelos de liderazgo y las caracteristicas unicas de las

diferentes generaciones toman el papel principal en los que se desarrolla el trabajo.

2.1 Disefio de la investigacion

Para el disefio general de la investigacion se utilizé un bosquejo en el que se quiere mostrar
de manera descriptiva la informacién mayormente cualitativa por la naturaleza del tema tratado en
el que la unidad a medir son los estilos de liderazgo utilizados por la cadena de mando en las
organizaciones, su efectividad entre las nuevas generaciones y como los lideres deben adaptarlos
o0 deben ellos adaptarse a los cambios generacionales.

La investigacion es de caracter no experimental ya que los resultados se obtuvieron de las
percepciones y experiencias personales de los individuos, es una investigacion transversal por que
la informacion fue recopilada en un lapso de tiempo especifico y se buscaba analizar sus

caracteristicas.

2.1.1 Tipo de investigacion

Para el abordaje del tema de investigacién se utilizo la técnica del focus group donde se
entiende que el denominador comun de la técnica consiste en reunir a un grupo de personas para
indagar acerca de actitudes y reacciones frente un tema (Roussos, 2010) o también lo define el
Autor Edmund H: como discusiones, con niveles variables de estructuracién, orientadas a un tema
particular de interés o relevancia, tanto para el grupo participante como para el investigador

(Roussos, 2010). Los grupos intergeneracionales que se escogieron deben tener interaccion,
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discusiones y en ocasiones acuerdos y desacuerdos de las tematicas que se desean conocer con la

encuesta y las entrevistas.

2.2 Poblacién

La poblacion objeto de esta investigacion se ubica dentro de los nacidos entre 1949 y 2002
de la fuerza laboral a nivel mundial en especial en América latina subdivida en grupos

generacionales asi:

e Baby Boomers nacidos entre 1949 y 1968
e Generacion X nacidos entre 1969 y 1980
e Generacion Y o Milennials nacidos entre 1981 y 1993

e Generacion Z o Centennials nacidos entre 1994 y 2002

2.3 Muestreo

Para el muestreo dentro de la poblacion mundial laboralmente activa se dividio segun
algunos conceptos de escritores especializados en la materia laboral y generacional y se realiz
una media aritmética dado que los conceptos pueden variar de acuerdo con la situacion geografica
de cada pais, las condiciones sociales, politicas y econdmicas. Para la investigacion se utilizd un
método no aritmético o no probabilistico y dada la coyuntura social y econémica en la que estamos
viviendo por la pandemia de COVID 19, las dificultades de movilidad, las restricciones a nivel
global y todos estos factores que hacen dificil la movilidad, el trabajo se realizara por medios de
comunicacion electronicos.

Este tipo de muestreo no probabilistico se utiliza con frecuencia para estudios exploratorios
donde se realiza una encuesta a una poblacién relativamente pequefia en comparacion con el
tamano real de la poblacion en este caso los Milennials y Centennials que conforman la fuerza
laboral, y se basa en métodos de observacion en la investigacion cualitativa. Este tipo de muestreo
se usa para indicar si existe un rasgo o caracteristica particular en una poblacién y se realiza para

observar si un tema en particular necesita un anélisis en profundidad.
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Con respecto a la confiabilidad de las puntuaciones, la evaluacion de la consistencia y
estabilidad de las mediciones es sensible a las caracteristicas de la muestra en términos de su
homogeneidad y tamario (Kieffer & MacDonald, 2011, citado en Argumedo, et al., 2019).

En cuanto al tamafio de la muestra, es altamente recomendable que esta se sitle entre los
200 y 300 participantes, por ejemplo, el minimo requerido por el European Federation of
Psychologists Associations (EFPA) en el Modelo de Revision de Pruebas en 2013 para definir
como adecuados los estudios de equivalencia, consistencia interna y estabilidad entre puntuaciones
es 100 participantes (Argumedo, et al., 2019). De ahi que la muestra fuera de 280 participantes.

De acuerdo al género se encuentra distribuida en un 57.14% por mujeres (N=160) y 42.86%
por hombres (N=120) (Véase Tabla 1).

Tabla 1.

Distribucién de la muestra de acuerdo al género

Geénero Frecuencia Porcentaje
Femenino 160 57,14%
Masculino 120 42,86%
Total 280 100%

Nota. Esta tabla muestra la distribucién porcentual de la poblacion

encuestada de acuerdo al género, resultado del estudio de investigacion

2.3.1 Encuesta masiva

Se realizd una encuesta desarrollada en la plataforma de Google la cual se distribuye de
forma masiva a alrededor de 350 personas de las generaciones Y y Z, de todos los niveles sociales,
culturales, educativos y empleados o no, y se pretende alcanzar un minimo de 250 personas que

respondan a la convocatoria y de forma correcta.
2.3.2 Entrevista
También se realiz6 una entrevista grupal a 5 trabajadores de generaciones Y y Zy 5 a

personal directivo a nivel de gerencia alta de las generaciones X y baby boomers con el fin de

conocer mas a fondo sus perspectivas a nivel laboral, sus experiencias y sus expectativas.
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Igualmente, estas entrevistas se realizaron con el fin de poder desarrollar los objetivos de este

trabajo por medio de la aplicacion del Modelo de cuadrantes de Ned Herrmann.

2.4 Analisis y medicion

Una vez se tengan los resultados de la encuesta y de las entrevistas se mediran y analizaran
los datos en cuanto al compromiso de los asociados, el indice de eficacia del supervisor directo,
comunicacion, crecimiento y desarrollo, inclusion, innovacién, reconocimiento y se realiza un
analisis de las variables que necesitan los equipos de liderazgo para que su trabajo con los grupos
de la poblacion generacién Z y Y sea mas productivo y lleve a la generacion de valor en las

organizaciones.
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3. MARCO REFERENCIAL

Este acédpite contiene un resumen de los conceptos y teorias que congregan el entorno
general de las relaciones laborales intergeneracionales y sus comportamientos, para culminar con

unas teorias de motivacion y pensamiento en las que los actores se desenvuelven.

3.1 Generalidades

Por medio de este marco de referencia se quieren expresar y dar a conocer los principales
conceptos en los que se fundamenta el proyecto de grado “Inefectividad de los lideres para dirigir
equipos jovenes”. Estos conceptos se establecen en las diferencias generacionales de acuerdo a su
personalidad y que determinan los valores de cada una, sus creencias y la forma de concebir y vivir
la vida; también lo que desean o esperan de su trabajo o lo que los motiva de su trabajo y estas
caracteristicas son innatas de cada grupo generacional, pero a su vez Unicas y diferentes entre
generaciones.

Cada generacién tiene caracteristicas Unicas entregadas por factores internos y externos, y
que por lo tanto los miembros de las distintas generaciones tienen personalidades diferentes y la
combinacion de todas estas personalidades hacen parte y conforman la sociedad con sus estilos de
vida, sus modas y tendencias, sus actitudes y aptitudes, la forma en la que ven y perciben la vida
porque si lo vemos a través de las décadas como vivian los jovenes en los afios 70 son diferentes
a los de los afios 80 y 90 y ni que decir de la diferencia con los de las generaciones del siglo 21;
ya que cada individuo se forma y acoge sus costumbres de acuerdo a su generacion y lo que se
esta viviendo pero siempre en constante cambio de acuerdo al pasar del tiempo.

La sociedad actual esta en una etapa en la que las diferentes generaciones se interrelacionan
en ambitos ya sean sociales, personales, educativos, profesional etc., y esta interrelacion se debe
hacer de forma correcta para no crear un choque intergeneracional que genere des confort entre
los miembros de la sociedad, por esto las generaciones de mas edad deberan transmitir su
conocimiento y experiencia con métodos mas amigables y que no creen rechazo dentro de las
generaciones mas jovenes, por eso vamos a ver los diferentes conceptos que juegan un papel

importante dentro de este escrito.
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3.2 Generacion

La real academia espafiola (RAE 2014) define como generacion al “conjunto de personas
que, habiendo nacido en fechas proximas y recibida educacion e influjos sociales y culturales
semejantes, adoptan una actitud en cierto modo comun en el ambito del pensamiento o de la
creacion”. Pero mas alla del concepto de generacion se debe determinar si a la generacion la
definen factores unicos y exclusivamente como la edad, aspectos culturales e historicos, factores
psicosociales y/o ambientales pero lo cierto es que la tarea va méas alla de encasillarlas dentro de
una escala en el tiempo y en la historia humana.

Dentro de la sociedad se clasifican en: Tradicionalistas, generacion silenciosa o swingers,
Baby Boomers, Generacion X, Generacion y o Milennials, 1Gen o Generacion Z o Centennials
segun lo define (The Center of Generational Kinetics, 2016). Dependiendo de lo que este
demandando el mercado laboral y de cada pais, pueden convivir entre 3 y 4 generaciones a veces
5 pero no es muy comun en esta sociedad, pero este encasillamiento se da a nivel mundial, esté
puede variar segun su ubicacion geografica (Zemque R, 2013) define a las generaciones segun su
afo de nacimiento de la siguiente forma: Generacion Y o Milennials: nacidos entre 1980 y 2004,
Generacion X: nacidos entre 1960 y 1980, Baby Boomers: nacidos entre 1943 y 1969,
tradicionalistas o Generacidon silenciosa: nacidos antes de 1943, inclusive Segun New
Strategist Publication y The Center for Generational Kinetics (2016) los nacidos a mediados de
los 90, desde 1996, hacen parte de la generacion Z.

3.2.1 Generacion Baby Boomers

Actualmente en promedio de 60 afios que todavia tienen una presencia activa dentro de las
organizaciones y en la gran mayoria en cargos de alta gerencia, nacidos recién termina la 1l guerra
mundial en una época en la que se incrementaron sustancialmente el nacimiento de bebes
especialmente en paises anglo, para el 2016-2017 comprenden cerca del 16,8 % de la poblacion
Colombiana Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE, 2016). De acuerdo
con los datos expuestos por el del United States Census Bureau, (2016) la poblacion nacida entre

1946 y 1964, compone cerca del 18 % de la poblacion mundial. Esta generacion se caracteriza
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por su dedicacion y hasta adiccion al trabajo, es una generacion que siempre ha buscado tener un

mejor estatus socioecondémico y una mejor calidad de vida.

3.2.2 Lageneracioén X.

Entre autores hay varias diferencias para poder categorizarlos por su edad, pero en general
estan entre los afios 1965 y 1976 actualmente en promedio de 50 afios y en cargos de gerencia
media y alta, crecieron a la sombra de los Baby Boomers y fueron los principales protagonistas
del consumismo y las tendencias de los afios 80, ellos crecieron con sus dos padres como
generadores de ingreso y haciendo parte de la fuerza laboral por lo que los creo como una
generacion practica, para el 2016-2017 la generacion X seria cerca del 18 % de la poblacion
Colombiana (DANE, 2016). Segun Burea (2016), la poblacion entre 35 y 51 afios compone
cerca del 21 % de la poblacion mundial, son padres de los Milennials y los Centennials y sus
caracteristicas principales son la competitividad y resiliencia, un poco individualistas pero tienden
a la mentoria. Crecieron con ideas neoliberales y sin preferencias politicas en diferencia con sus
antecesores y tenian la férrea idea que la educacion era el camino para adquirir un buen empleo;
esta generacion ingresa a un mercado laboral en los 80 en decadencia y muy competido y como
tal la creencia que la estabilidad laboral y el crecimiento en una compariia estaba directamente
ligado a la fidelidad hacia esta y por lo tanto la generacion X ve el trabajo como un medio para
conseguir sus objetivos mas no como el fin. Fueron los adolescentes de los afios ochenta y entre
los eventos mas significativos que los pudieron influenciar estan: el crecimiento del VIH,
crecimiento del Internet, la catastrofe de Chernaobil, la caida del muro de Berlin, la muerte de John

Lennon, la transmision masiva de canales como CNN y MTV entre otros (Zemke R, 2013).

3.2.3 Generacion Y o Milennials

Son aquellos nacidos a principios de los 80 y el inicio de los 2000 y en la actualidad estan
en promedio de 34 afios pero como las otras generaciones también hay diferencias de conceptos
entre autores, la generacion Y son hijos de los Gltimos Baby Boomers y los primeros X siempre
como pequefios protegidos y queridos (Zemke R, 2013), y con la tecnologia como fuente principal

de su desarrollo y estilo de vida, han crecido con el internet y con este las herramientas como
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teléfonos inteligentes, tabletas, y redes sociales. También con estas herramientas el acceso a la
informacidn al instante y una nueva forma de interrelacionarse, para el 2016-2017 en Colombia la
poblacion entre 10 y 30 afios de edad compone cerca del 40 % de la poblacion (DANE, 2016),
mientras que a nivel mundial componen mas del 40 % de la poblacion (Burea, 2016). Ellos fueron
marcados por eventos como el ataque a las torres gemelas el 11 de septiembre, el boom de Google,
YouTube, Facebook, Twitter, las guerras de medio oriente de Irak y Afganistan, la recesion
econdmica de 2008, la generacion Y tiene una forma muy particular de ver la vida y un
pensamiento diferente con el que desean cambiar el mundo, ayudar al planeta, ser més honorables,
mas ecoldgicos, y por su puesto mas exitosos por lo que pareciera que estan en una competencia
CON sus antecesores.

Segln Stein (2013), han tenido tantos premios y trofeos durante su crecimiento que la
mayoria piensan que deben ser promovidos en sus trabajos cada 2 afios aproximadamente sin
importar su desempefio laboral y su rendimiento.

Son ciudadanos del mundo y desean tener siempre una experiencia multicultural en la
mayoria de los casos auspiciada por sus padres y debido a la globalizacion y la tecnologia esta
generacion si se asemeja mas entre paises. Su afinidad con la politica y la iglesia es minima, en
este momento los Milennials estan incursionando en el mercado laboral en posiciones de liderazgo
aunque algunos otros todavia como pasantes, esta generacion expresa poca lealtad y apego a sus
empleadores y constantemente estdn buscando nuevos retos y nuevas oportunidades laborales
segln su conveniencia, esta generacion prioriza sus intereses personales a los de las
organizaciones, solicitan y demandan constante retroalimentacion ademas de la posibilidad de
crecimiento personal y profesional (KPMG Colombia, 2021), en cuanto a lo familiar ellos
conforman hogares en los que ambos miembros son parte activa de la fuerza laboral y de ahi
depende mucho su demanda a la flexibilidad laboral.

3.3 Generalidades del talento humano
Por las condiciones innatas de cada generacion es complicado establecer politicas y/o

modelos para la administracion en las organizaciones de su recurso humano con la diversidad

generacional pero sin dejar de lado la importancia y el efecto positivo que esta diversidad en las
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organizaciones tiene, estas politicas deben velar por la atraccion, promocién y fidelizacion de los

asociados teniendo en cuenta que son de varias generaciones (Modesto, 2021).

3.3.1 Recursos humanos

El concepto de recursos humanos proviene de la era industrial nace a partir de 1970 y aun
se utiliza en algunas organizaciones por que las empresas se consideraban como conjuntos
integrados y coordinados de recursos tanto financieros, materiales, tecnoldgicos como humanos
reunidos para alcanzar objetivos en conjunto imposibles de alcanzar de manera individual, pero
estos conceptos a través de los afios han venido cambiando ya que los empleados se consideran
como socios activos y proactivos de las organizaciones, ellos son el alma, la materia viviente y
pensante que aportan dinamismo y habilidades para hacer una organizacion competente y

sostenible en el tiempo, que impulsa la creatividad (Chiavenato, 2006).

3.4 Organizacion

En este mismo contexto tenemos el concepto de organizacion que lo podemos catalogar
como un sistema de actividades coordinadas entre 2 0 méas personas donde la cooperacion entre
estas es la esencia y que esta solo existe cuando hay personas capaces de comunicarse, estan
dispuestas a contribuir en una accién conjunta y que van a alcanzar un objetivo comun
(Chiavenato, 2006).

Y dentro del concepto de organizacion es de entenderse que este tiene un factor
determinante como es la eficacia organizacional que es amplia y compleja puesto que se basa en
las relaciones entre la organizacion y sus socios, también que hay intereses personales y
organizacionales por cumplir y que en ocasiones entran en conflicto entre si, asi que el objetivo de
la administracion es crear armonia entre ellos y que se pueden medir a través de: la produccién, la
eficiencia, la satisfaccion, la adaptabilidad, el desarrollo y la supervivencia de la organizacion en

el largo plazo.
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3.5 Teoria de los dos factores de Herzberg

Ya en el &mbito personal la teoria de los dos factores de Herzberg (Frederick, 1966) es
fundamental para dar contexto ha como el individuo busca su motivacion para emplearse y

desarrollarse a nivel profesional, para Herzberg la motivacion depende de dos factores:

3.5.1 Factores higiénicos

Que se refieren a las condiciones que rodean las personas en su trabajo asi: las condiciones
fisicas, ambientales del empleo, salarios, beneficios sociales, politicas empresariales, tipo de
supervision, clima laboral, reglamento interno, oportunidades de carrera etcétera; y si estos
factores higiénicos son Optimos dentro de las organizaciones evitan la insatisfaccion de los
asociados pero no son duraderos, en cambio si no son 6ptimos genera insatisfaccion por eso se les

Ilaman factores de insatisfaccion (Frederick, 1966).

3.5.2 Factores motivacionales

Hacen referencia al contenido del puesto, a las tareas y obligaciones inherentes a este,
producen una satisfaccion duradera y un aumento en la productividad superior a los niveles
normales, en los que si los factores motivacionales son 6ptimos elevan la satisfaccion y por ende
la productividad y son: delegacion de responsabilidades, la libertad para decidir cémo desarrollar
su trabajo, posibilidades de ascenso, plena utilizacion de habilidades personales, formulacion y
evaluacion de objetivos, simplifacion del puesto y la ampliacion del puesto a nivel horizontal o
vertical (Frederick, 1966).

Es de notar que la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral van de la mano y que
para los empleados el nivel de satisfaccion laboral esta directamente ligado a estos factores y es
una fuente directa al estimulo del compromiso y la lealtad a las organizaciones Y que el reto para
los lideres del siglo 21 es la adaptacion de los estilos de liderazgo que utilizan para que encaje
dentro de los diferentes grupos generacionales y asi evitar la fuga de talento como esta sucediendo

en Malasia desde 2009 y que viene creciendo cada dia ya que las diferencias generacionales estan

30



dadas por las diferencias entre las experiencias vividas por cada grupo Mohd, Z., Aznan, C.
Suzana, I. (2014).

3.6 Piradmide de motivacion de Abraham Maslow

También se debe tener en cuenta que existen necesidades en los seres humanos que al ser
atendidas generan motivacion en la persona como se describen en la Pirdmide de Motivacién de
Abraham Maslow, en donde podemos apreciar las bases que dan la pauta para la siguiente base

como lo podemos apreciar en la figura 1.

Figura 1.
Piramide de Motivacion de Maslow

Necesidades Neccgodes Moralidad, creafividad,

. 2 i espontaneidad, falta de perjuicios, — —* Metivecién
de crecimiento aceptacion da hechos y resolucin de problemas. de erecimlento

' _—
Autoreconocimiento, confianza,
respetn, Exito.

-
m._-" Amistad, afecto, inimidad
RErENEntia seval.

Tu Segun’dadﬁsital. _ __, Maotvacibn
. & empleo, de recursos, moral, de deficiencia
Netesidades de salvaguarda y _ . .
e familiar, de salud, de propiedad privada.
) —— Respiraciin
Necesidades Necesidades Fisiologicas alimentacidn, descanso, sexo,
de supervivencia homeostasis. |

Nota: la figura representa la piramide de las motivaciones segun las necesidades del

individuo. Tomado de: Reeve, J. (2003). Motivacion y Emocién I11 Edicion. McGraw-Hill.

Es de aclarar que las necesidades de ubican en la piramide de acuerdo a la fuerza o potencia
y van desde las necesidades minimas o basicas como la supervivencia hasta las necesidades de

crecimiento personal y emocional.
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3.6.1 Necesidades fisiologicas

Son las necesidades béasicas de cada ser humano y que necesitamos simplemente para

sobrevivir entre ellas esté la alimentacion, respiracion que sin ellas no podriamos vivir.

3.6.2 Necesidades de salvaguarda y seguridad

Dentro de este grupo de necesidades estan las que generan un estimulo de fuerza y/o
motivacion al ser humano de garantizar seguridad tanto fisica como emocional como el empleo,

la salud, los bienes materiales representados en propiedades, moralidad.

3.6.3 Necesidades de amor y pertenencia

Dentro de este grupo de necesidades que generan una motivacion en los individuos se
encuentran las que lo hacen sentirse parte de un entorno social y a la red de social que genera

vinculos afectivos entre otros las amistades, el afecto y las relaciones sexuales.

3.6.4 Necesidades de estima

Este grupo de necesidades se caracteriza por tener su base en el éxito del individuo que a
través de los eslabones anteriores ha venido fortificando y formando con la sociedad que lo rodea
y que fortalece su confianza y autoestima, estan la confianza, el auto reconocimiento, el respeto y

el éxito.

3.6.5 Necesidades de auto realizacion

Con este ultimo escaldn en la pirdmide el individuo se ha consolidado en el alcance de
metas y ha utilizado todas las fuerzas de crecimiento para tener una fuerte aceptacion de su ser
como es, ya que ha logrado obtener todo el reconocimiento y las beses para sus relaciones
interpersonales exitosas y no tiene perjuicios en aceptarse y tener un proyecto de vida idoneo
Reeve (2003).
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3.7 El método de los cuadrantes de Ned Herrmann

Es una herramienta de valuacion que permite conocer los estilos de pensamiento, que se
inspira en los conocimientos del funcionamiento cerebral. Representa un circulo dividido en cuatro
cuadrantes, que es fruto en el cruce de los hemisferios izquierdo y derecho del modelo de Sperry,
y de los cerebros cortical y limbico de modelo McLean. Lo que lo llevo a crear el modelo de
evaluacion, que determina el proceso de pensamiento, la percepcion, la solucion de problemas,
aprendizaje y de creatividad de las personas (Moctezuma, 2012).

Los cuadrantes estan identificados por su posicion donde cada uno de ellos tiene definidas
las caracteristicas de un estilo de pensamiento, estilo de creacién y estilo de aprendizaje. Inicia la
valuacion por la parte superior izquierda y gira en sentido contrario de las manecillas del reloj; se
localizan en la parte inferior e inician de izquierda a derecha

Los cuatro cuadrantes representan cuatro maneras diferentes de obrar, de pensar, de crear,
de aprender y de cohabitar con el mundo.

Donde los hemisferios cerebrales se dividen en dos izquierdo y derecho y a su vez estos se

dividen en superior e inferior y sus caracteristicas son como se aprecia en la figura 2 y 4:
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Figura 2.
Comportamiento Segin los Hemisferios Cerebrales

\/ P —
\/ “ LOS HEMISFERIOS CEREBRALES
9 ) DERECHO _
3 WMGRAOSCHBM @5 o' ot rascinstos com pes
IZQUIERDO . gi‘;:;g:ii[::? Zgrupa las cosas para formar

Verbal: Usa palabras para NOMBRAR,
DESCRIBIR, DEFINIR.

Analitico: Estudia las cosas PASO A
PASO y PARTE A PARTE.

Simbolico: Emplea simbolos para
representar las cosas.

Abstracto: Toma un pequerio fragmento
de algo para representar el TODO.
Temporal: Sigue el paso del tiempo,
ordena las cosas en secuencias.
Racional: Saca conclusiones basadas
en la razon y los datos.

conjuntos.

Concreto: Capta las cosas tal y como
son y en el momento presente. No va
mas alla.

Analogico: Ve las semejanzas entre las
cosas, se le facilita el lenguaje
metafdrico.

Atemporal: Sin sentido del tiempo. Foco
al aqui y ahora.

No Racional: No necesita una base de
razon.

Espacial: Ve donde estan las cosas en

Digital: Usa Nameros. relacion con otras cosas y como se

Légico: Sus conclusiones se basan en El Aprendizaje se da a través de las combinan para conformar el todo.

la légica. Una cosa lleva a la otra en un CONEXIONES NEURONALES Intuitivo: Tiene inspiraciones repentinas
ORDEN LOGICO. Para estar completos necesitamos a veces basadas en corazonadas o

Lineal: Piensa en términos de ideas visualizaciones. /
encadenadas. ABRIRNOS A NUEVAS EXPERIENCIAS Holistico: Ve las cosas completas, de

Salir de la ZONA DE CONFORT

) una sola vez percibe los patrones y las

estructuras. ~
\

Nota. La figura muestra las caracteristicas comportamentales segin los hemisferios cerebrales, resultados del trabajo

de investigacién

Este modelo lo desarrollo Ned Herrmann analizando los empleados de General Electric
empresa para la que trabajaba en ese entonces y la herramienta permite evaluar a las personas de
manera directa, debido a que ellas son quienes responden el cuestionario; el perfil que se obtiene
de esta herramienta en general puede indicarse que es objetivo y que determina los diferentes
estilos de pensamiento estando en condiciones normales y bajo estrés (Moctezuma, 2012).

A nivel de liderazgo este modelo se adapt6 para el programa de liderazgo consiente y
adaptativo (DesarroYo) realizado por la organizacion Essity anteriormente Grupo familia y
podemos identificar los cuadrantes basados en pensamientos, sentimientos, introversion y
extroversion como ejes del comportamiento humano en relacién con la forma de liderar equipos

gue es como se aplicara en este trabajo investigativo y lo podemos observar en la figura 3.
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Tambien esta dividido en los mismos cuadrantes del modelo anterior Cortical Izquierdo

(C) que corresponde al estilo de liderazgo de basado en la calidad, Cortical Derecho (D) que

corresponde al liderazgo autoritario, Limbico Izquierdo (S) que corresponde al estilo de liderazgo

apoyador y el Limbico Derecho (1) que corresponde al liderazgo formal. Pero con combinaciones

entre si que dan mas claridad al comportamiento humano ya que el ser humano no es siempre lineal

sino que tiende a tener tendencias cambiantes, en la combinacion de los estilos C y D se encuentra

la caracteristica que es un estilo de liderazgo centralizado, en la combinacion D y | se caracteriza

porque es un estilo de liderazgo para el cambio, en la combinacion | y S la caracteristica de este

estilo es que es un liderazgo participativo y en la combinacion de estilos S y C el estilo se

caracteriza por ser un lider planificador.

Figura 3.
Tipo de Lider Segun el Cuadrante Cerebral

Liderazgo
Liderazgo Poder centralizado
Calidad Cc
c /
Liderazgo
Planificador SIC
S
Liderazgo IIS
Apoyador Liderazgo

Participativo

Liderazgo
Autoritario

,I Liderazgo
Para cambio

Liderazgo
Informal

N\

i irupo

— Yo | famiiia ,

Nota: la figura muestra los tipos y estilos de liderazgo usados segun el cuadrante cerebral en que se

encuentre el individuo evaluado. Tomado de: Nora Roldan, Capacitacion Liderazgo Consiente y

Funcional, Grupo Essity, Bogota (2019).
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Figura 4.
Pensamiento segln los Hemisferios Cerebrales

/ " LOS HEMISFERIOS CEREBRALES

Nota. La figura muestra la forma de pensar y actuar segun los hemisferios cerebrales, resultados del trabajo

de investigacion (2021)

Estos son los conceptos mas importantes que se manejan en este trabajo con los que se va

a desarrollar la investigacion del problema de la Inefectividad de los lideres para dirigir equipos

jovenes.
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4. RESULTADOS DEL TRABAJO DE CAMPO

En este capitulo, se expondran los resultados del trabajo de campo de esta investigacion.
Se comenzard mostrando los resultados de la encuesta masiva la cual fue respondida por 282
personas y se tuvieron que descartar 2 por que no correspondian con el rango de edad y de los 280
encuestados 119 fueron hombres que corresponden al 43% de la muestra y 160 mujeres que
corresponden al 57% de la muestra y los resultados se verdn reflejados en las figuras
correspondientes en forma de torta con su variacion porcentual correspondiente a cada respuesta
planteada3, y luego, se expondran los resultados de las entrevistas grupales, con el fin de conocer

los diferentes puntos de vista intergeneracionales

4.1 Encuesta masiva

Durante el mes de octubre de 2021 se realiz6 una encuesta en la plataforma de Google que
se difundié de forma masiva a nivel mundial dirigida mayormente a personas entre los 20 y los 40
afios que estuvieran laborando actualmente o no, pero que, si hubiesen tenido alguna relacion
laboral durante su vida, de diversas profesiones, niveles educativos, niveles culturales y
socioecondmicos con el fin de tener un espectro conceptual amplio y sin sesgos.

En esta encuesta se realizaron preguntas con el objetivo de identificar y conocer las
perspectivas a nivel laboral de los Milennials y Centennials, sus expectativas laborales, su
compromiso con sus empleadores, sus equipos Yy con las organizaciones que los contratan y poder
identificar los estilos de liderazgo con el que mas se identifican y les gusta trabajar y también los
que tienen menos afinidad y que no se sienten identificados.

A modo introductorio de la poblacion encuestada se puede determinar que la mayoria tiene
un nivel educativo alto ya que solo el 12.5% es bachiller como le vemos en la figura 5, pero solo el
55.5% de esta poblacidn no se encuentra realizando estudios actualmente, lo que quiere decir que
aunque es menor el porcentaje actual de las personas que se encuentran realizando algun estudio
superior, esta poblacion si se preocupa por sobresalir en el ambito educativo y mejorar sus
condiciones laborales y de vida. Se puede ver que méas del 62% de la poblacion cuenta con
educacion superior y especializacion lo que hace de esta generacidn una generacién muy preparada

si la comparamos con su contraparte, y por lo tanto es una generacion habida de conocimiento,
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muy jovenes y que en su mayoria hablan 2 idiomas sin problema o que tienen herramientas a su

mano para poderse comunicar con otras personas en otros idiomas de manera mas facil y adecuada.

Figura 5.
Nivel educativo

MNIVEL EDUCATIVO

280 respuestas

@ BACHILER
@ TECNICO

UNIVERSITARIO
A @ ESPECIALIZACION
@ MESTRIA
v @ DOCTORADO

Nota. La figura muestra la proporcién porcentual de la muestra evaluada de acuerdo a su

nivel educativo y se da como el resultado del trabajo investigativo|

También se puede observar de la poblacién encuestada que el 92.5% se encuentra
laborando como lo vemos en la figura 6, ya sea de forma independiente o contratado por una
empresa, pero el nivel de ocupacion es bastante alto y ese fue uno de los objetivos planteados
cuando se envid masivamente por medio de canales personales y redes sociales para que los
resultados fueran apropiados y que se pudieran identificar factores importantes a nivel laboral de las

generaciones Yy Z.
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Figura 6.
Situacion Laboral Actual

EM ESTOS MOMENTOS SE ENCUENTRA LABORANDO

280 respuestas

@ sl
@ NO

)

Nota. La figura muestra la proporcion porcentual de la muestra evaluada de acuerdo a su estatus laboral

actual, y se da como el resultado del trabajo investigativo.

Ya para conocer cuales son las perspectivas de los Milennials y Centennials en sus trabajos,
se realizd la pregunta “Actualmente me encuentro trabajando y me siento en mi trabajo:” y se
observa en la gréafica que la mayoria respondié de forma positiva a su trabajo con 44.3% se siente
bien y un 25% se siente muy bien como lo observamos en la figura 7; lo que da a conocer que ellos
les agrada trabajar, se sienten bien dentro de las organizaciones, que su punto de vista en cuanto
al trabajo esperanzador y que lo que ellos estan evidenciando dentro de su ambito laboral es

positivo.

Figura 7.
Percepcion laboral Actual

Actualmente me encuentro trabajando y me siento en mi trabajo:

280 respuestas

@ No muy Bien

@ Medianamente Bien
Eien

@ Muy bien

Nota. La figura muestra la percepcion laboral actual de la poblacion encuestada, y se da

como resultado del trabajo de investigacion.
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Para medir las expectativas de la poblacion muestra se realizaron dos preguntas “En
condiciones normales, cuanto tiempo espero pertenecer a una organizacion:” y “Que espero de mi
trabajo actual:” para la primera pregunta lo que queriamos evaluar es la rotacion de personal dentro

de las organizaciones y compararla con la media mundial que es de 2 afios.

Figura 8.
Expectativas laborales

En condiciones normales, cuanto tiempo espero pertenecer a una organizacion:

280 respuestas

@ Menos de 1 Afio
@ Entre 1y 2 afios
Mas de 2 afios

@ Ctro

Y

28,6%

Nota. La figura muestra las expectativas laborales que tiene la poblacion encuestada, y se

da como resultado del trabajo de investigacion.

Lo que se puede observar es que entre los Milennials y Centennials las expectativas de
estar en un trabajo es de mas de dos afios con un 46.4% como lo observamos en la figura 8, lo que
significa que ellos cuando entran a una organizacion lo hacen porque estdn motivados y esta
cumple con sus expectativas de vida y sus aspiraciones salariales econémicas y emocionales, pero
también no podemaos dejar de lado que la mayoria de las personas que respondieron la encuesta se
encuentra en Colombia con casi un 96% y que las condiciones socioeconémicas del pais hace
replantear cualquier perspectiva mundial por que no es lo mismo salir a buscar trabajo en un pais
del primer mundo como Australia o Estados Unidos que en sur Ameérica, lo que hace que esta
respuesta dependa mucho de estas condiciones sin dejar de lado que estas generaciones si tienen
un alto nivel de rotacion inclusive en América del sur y lo podemos observar con un 28.6% de los
encuestados considera pertenecer a una organizacion entre 1y 2 afios.

Otro aspecto importante a analizar en este pregunta es el impacto econdmico que genero la
pandemia mundial por el Covid-19 y esto hace que también cualquier persona de cualquier

generacion se sienta agradecido con el trabajo que tiene y el poder conservarlo, y también mas la
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incertidumbre que ha generado la pandemia en cuando a la situacion economica mundial hace que
las personas se planteen un cambio de empleo o de fuente de ingresos cuando tiene unas
necesidades bésicas que atender y que en algunos casos como lo mencionaba antes de los paises
del primer mundo el gobierno las pude suplir temporalmente pero que en la mayoria de los paises
en Ameérica latina no.

Para la segunda pregunta enfocada en las expectativas laborales entre la generacion Y'y Z,
las respuestas estdn muy compactas entre perfeccionar mi perfil profesional con 33.6%, Ganar
Experiencia con 29.3% y Hacer carrera dentro de la organizacion con 27.1% como se ve en la
figura 9. Pero con un total de 62.7% las expectativas de los trabajadores es que van a pulir sus
skills para poder migrara a otros trabajos si las condiciones en su trabajo actual cambian o se siente
una desmejora de ellas, esto dado que es una poblacion joven pero con una gran preparacion a
nivel educativo pero que no siente ese compromiso con sus organizaciones y que en dado caso que
ellos sientan que sus lideres o las organizaciones no estan cumpliendo con sus expectativas cogen
su mochila y se van a seguir siendo ciudadanos del mundo y explorar nuevos caminos a nivel
laboral ya sea en sus paises o en el exterior donde se sientan valorados, donde tengan unas mejores

condiciones laborales, tengan més flexibilidad y se sientan motivados con nuevos retos.

Figura 9.
Expectativas Laborales Actuales

Que espero de mi trabajo actual:

280 respuestas

@ Aprender
@ Ganar Experiencia
Perfeccionar mi Perfil profesional
@ Hacer carrera dentro de la organizacion

NV

Nota. La figura muestra las expectativas laborales que tiene la poblacién encuestada en

cuanto a que espera de su trabajo actual, y se da como resultado del trabajo de campo

Las otras dos preguntas siguientes “Como me siento realizando mi trabajo dentro de la

organizacion:” y “Como es mi nivel de compromiso vy lealtad con la organizacion:” estan
g y p y g
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encaminadas a tener un mejor conocimiento del compromiso y la responsabilidad que las
generaciones Milennials y Centennials tienen con sus empleadores y sus lideres.

Y aunque se observa que en general se sienten bien dentro de las organizaciones por que
el porcentaje mas alto es de 40.7% con la respuesta bien, 32.1% con la respuesta muy bien y 16.8%

medianamente bien como muestra la figura 10.

Figura 10.
Nivel de Satisfaccion Laboral

Como me siento realizando mi trabajo dentro de la organizacion:

280 respuestas

@ Mo muy bien

@ Medianamente Bien
Bien

@ Muy hien

Nota. La figura muestra el nivel de satisfaccion en el ambito laboral que tiene la
poblacién encuestada actualmente dentro de la organizacién para la que labora y es el

resultado del trabajo de investigacion.

Estos resultados ofrecen un aire de tranquilidad a nivel global ya que si estas generaciones
se sienten bien dentro de una organizacion su nivel de fuga de talento va a disminuir
considerablemente y esto se va a ver reflejado en la generacion de valor para los accionistas, el
mejor desempefio de los equipos de trabajo, una mejora considerable del ambiente laboral y sin
duda alguna es un incentivo para los lideres que ven los frutos de su trabajo reflejado en estos
resultados, pero también hay aspectos importantes que se deben estudiar mas a fondo puesto que
si ellos se sienten a gusto realizando sus trabajos actualmente como lo indican los nimeros, porque
no quieren pertenecer a una organizacion en el largo plazo como lo vimos en la grafica anterior y
que expresa gue solo un 27.1% se ve realizando un plan carrera dentro de las compaifiias.

Para la segunda pregunta que ya vas mas encaminada directamente al compromiso y la
lealtad para con las organizaciones empleadoras es bueno, con un 41.1% la respuesta de muy alto

y 35.4% alto como lo muestra la figura 11.
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Esto va estrictamente ligado a como se sienten dentro de las organizaciones y a su estado
animico actual dentro de las empresas, ya sea por las condiciones socioeconémicas, sociopoliticas
actuales en sus paises que hace que algunos aspectos que eran sensibles a la hora de la motivacion
laboral pasen a ser un poco menos importantes y aspectos que antes no eran tan relevantes como
el salario o el ingreso monetario tomen otro nivel pero que tienen un impacto positivo a la hora de

generar compromiso, lealtad y carifio hacia su trabajo y la compafiia generadora de este.

Figura 11.
Nivel de Compromiso Frente a mi Empleador

Como es mi nivel de compromisco y lealtad con la organizacion:

280 respuestas

@ Bajo

@ Medio
Alto

@ Muy Alto

Nota. La figura muestra el nivel de compromiso actual que tiene la poblacion encuestada con
su empleador y se da como resultado del trabajo de investigacion.

Ya para la segunda parte de la encuesta el eje central que se quiere explorar son los estilos
de liderazgo y como son percibidos por las nuevas generaciones de trabajadores y de acuerdo al
estilo de liderazgo que utiliza su jefe o supervisor directo determinar su aceptacion.

La primera pregunta de este bloque esta encaminada a revisar el efecto del liderazgo
natural, que estd determinado por ser un estilo donde basicamente el lider permite tomar la
iniciativa y el control de las situaciones para el desarrollo de las tareas y objetivos a sus equipos
donde se fomenta la empatia, donde se promueve el trabajo en equipo y se fomenta la confianza.

La pregunta planteada es “Para desarrollar las tareas que mi supervisor o jefe directo me
encomienda o para mi desempefio laboral me gusta tomar la iniciativa y/o el control de la

situacion:”
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Donde se puede ver que es un estilo de liderazgo bastante aceptado por las nuevas
generaciones ya que la respuesta mas aceptada fue frecuentemente con el 52.9% como se puede
observar en la figura 12, y muy frecuentemente con el 22.5%, donde les agrada la confianza
depositada por su supervisor directo al dejarlos que tomen la iniciativa, que tengan control de la
situacion y que ellos ejerzan el roll protagonico donde puedan ejercitar sus habilidades tanto
emocionales, sociales y demas, y las puedan combinar con sus conocimientos técnicos en la
materia. Generando esto en su supervisor directo un roll mas tutorial o mentor donde la
comunicacion directa es la clave y la retroalimentacién la base para que el resultado de la tarea
asignada sea satisfactorio y todos los actores tengan el reconocimiento necesario por la labor

desempefiada.

Figura 12.
Liderazgo Natural

Para desarrollar las tareas que mi supervisor o jefe directo me encomienda o para mi
desempeno laboral me gusta tomar la iniciativa y/o el control de la situacion:

280 respuestas

@ Muy rara vez

@ Raravez
Frecuentemenie

@ Muy frecuentemente

ey

Nota. La figura muestra la percepcién de la poblacion encuestada al estilo de liderazgo

Natural ejercido por sus jefes o supervisores directos y es el resultado del trabajo de

investigacion.

El segundo estilo de liderazgo evaluado es el autocratico o autoritario donde el lider es
quien toma las decisiones de manera unilateral, dirige por medio de recompensa y castigo y es
inflexible, donde es el que ordena y espera que se haga caso a sus Ordenes. Las caracteristicas
principales de estos lideres es que no tienen confianza de sus equipos, no delega responsabilidades,
el da 6rdenes e impone su voluntad, no se tiene una buena comunicacion entre ellos y sus equipos
ya que el canal esta dado solo para dar 6rdenes y cumplir estas 6rdenes, su forma de trabajar les

funciona ya que se cumple lo que él ordena y se pueden conseguir resultados a corto plazo. Pero
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dentro de los equipos jovenes no es muy bien recibida por que son personas susceptibles, son
personas que su caracteristica principal no es el ser fuerte, quieren participar en la toma de
decisiones y compartir los triunfos porque son del equipo y no solo del jefe o supervisor directo,
no les gustan las estructuras inflexibles y se sienten asfixiados por el control excesivo.

Se puede observar en la figura 13 ya que el 46.1% no se siente muy bien cuando el jefe o
supervisor directo toma las decisiones por si solo y es inflexible, solo un 26.8% tiene una mediana
aceptacion y esta respuesta se puede ligar a las anteriores porque se sienten bien, estan a gusto
dentro de las organizaciones o simplemente como lo mencionamos la situacién actual es dificil y
sus estandares pueden haber bajado un poco y terminar aceptando un poco mas cosas que en afos

anteriores a la pandemia del Covid-19 no hubieran permitido y/o aceptado tan facilmente.

Figura 13.

Liderazgo Autocrético o Autoritario
Como me siento cuando mi supervisor o jefe directo toma las decisiones por siscloy es
inflexible en la toma de decisiones:

280 respuestas

@ Mo muy bien

@ Medianamente Bien
Bien

@ Muy bien

Nota. La figura muestra la percepcion de la poblacion encuestada al estilo de liderazgo Autocréatico
o Autoritario ejercido por sus jefes o supervisores directos y es el resultado del trabajo de

investigacion.

El estilo de liderazgo Participativo o democréatico es el tercero que se va a evaluar por
medio de la pregunta “Como me siento cuando mi supervisor o jefe directo toma las decisiones
teniendo en cuenta mi opinidén y mis puntos de vista:”, en este estilo de liderazgo las decisiones
son tomadas por todo el equipo o sea son compartidas entre el lider o supervisor directo y el equipo
de trabajo, se basa en una buena comunicacion bidireccional entre los miembros del equipo con
una retroalimentacion constante y donde los miembros inferiores del equipo se siente incluidos en

los proyectos, en la toma de decisiones y en el establecimiento de objetivos y tareas donde el lider
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toma en cuenta las diversas opiniones y agradece la participacion activa de los miembros, esto en
un ambiente donde los trabajadores modernos demandan una mayor participacion activa dentro de
las organizaciones y es por eso que vemos que en la encuesta y en la figura 14, la mayoria de la
poblacion es muy receptiva de este estilo con un 43.9 % respondiendo que se siente muy bien
cuando su jefe o supervisor directo toma las decisiones teniendo en cuenta sus opiniones y puntos
de vista, y un 39.6% se siente bien como lo muestra la figura 14.

Para este estilo de liderazgo las caracteristicas que méas se ven reflejadas en las
generaciones Y y Z son la alta motivacion de los equipos que lo vemos en las respuestas anteriores,
el esfuerzo es comun dentro de los equipos de trabajo y por ende el reconocimiento, también que
este estilo fomenta la responsabilidad del individuo y crecimiento tanto personal como profesional.
Aunque este estilo de liderazgo es muy aceptado entre los jovenes, no quiere decir que en todas
las ocasiones sea la primera y mas acertada eleccidn, por que quien es un lider y ha estado en frente
de un departamento y/o una organizacion sabe que en ocasiones es necesario tener respuestas
rapidas, efectivas, autocraticas y que generen resultados rapidos a la vista; también se debe tener
en cuenta que este estilo de liderazgo no genera competencia entre los miembros del equipo y
todos sabemos que un poco de competencia siempre es buena para despertar los equipos y generar

una Sana competencia.

Figura 14.

Liderazgo participativo
Como me siento cuando mi supervisor o jefe directo toma las decisiones teniendo en cuenta
mi opinion y mis puntos de vista:

280 respuestas

@ Mo muy bien

@ Wedianamente Bien
Bien

@ Muy bien

Nota. La figura muestra la percepcion de la poblacion encuestada al estilo de liderazgo Participativo

ejercido por sus jefes o supervisores directos, y se da como resultado del trabajo de investigacion.
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A pesar que estan generaciones de trabajadores jovenes siempre estan experimentando e
innovando en cuestiones laborales, se ve en el cuarto estilo que es el liderazgo liberal que ellos
normalmente prefieren ser guiados y acompafiados en la toma de decisiones, mas bien como un
tipo de mentor, la pregunta que se planted para evaluar este estilo fue “Prefiero que mi supervisor
o jefe directo me delegue la responsabilidad de realizar tareas y sea yo quien ponga las condiciones

y tome las decisiones:” y se pueden observar los resultados en la grafica.

Figura 15.

Liderazgo Liberal

Prefiero que mi supervisor o jefe directo me delegue la responsabilidad de realizar tareas y
sea yo guien ponga las condiciones y tome las decisiones:

280 respuestas

@ Muy rara vez
@ Aveces

Casi siempre
@ Siempre

Nota. La figura muestra la percepcion de la poblacion encuestada al estilo de liderazgo liberal

ejercido por sus jefes o supervisores directos y se da como resultado del trabajo de investigacion.

El 41.8% de los encuestados responde a la pregunta que a veces prefieren que sean ellos
quien ponga las condiciones y sean quienes tomen las decisiones, el 27.9% casi siempre y muy
rara vez el 15.7 como se puede observar en la figura 15.

El estilo de liderazgo liberal es un estilo delegativo y donde el equipo de trabajo tiene total
libertad para adoptar y tomar decisiones por su cuenta, es un estilo que tiene un gran potencial a
futuro por ser innovador ya que el lider tiene plena confianza en su equipo y no va a la delantera
sino mas bien detras de ellos y les permite actuar segun ellos lo consideren adecuado y pertinente.
El objetivo principal de este estilo es crear un equipo de trabajo que sea autdbnomo y capaz de
desarrollar tareas y objetivos sin la necesidad de supervision o intervencion alguna por parte de su

supervisor directo o un lider, esto creando entre el equipo una conciencia para promover el
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liderazgo dentro de si mismo, donde cada uno es responsable por la toma de decisiones, pero
también de sus consecuencias.

Aunque es un estilo innovador no es muy aplicado en el &mbito laboral ya que tiende a ser
poco productivo si los miembros del equipo no se encuentran a gusto o comprometidos con la
organizacion que no es este el caso, pero como se puede observar con los datos cuantitativos
arrojados por el estudio, las generaciones Y y Z no estan totalmente preparadas para que su jefe o
supervisor directo les delegue total libertad, por sus caracteristicas de personalidad ellos prefieren
que se les delegue esa responsabilidad pero en ciertas ocasiones donde hay una probabilidad alta
de ganar y de ser reconocidos por su logro, también tiene que ver con que las organizaciones tengan
un ambiente liberal, que sea flexible tanto en su estructura como en sus politicas y esto no suele
darse mucho en Latinoamérica por la idiosincrasia y forma de trabajar.

A nivel mundial las empresas que ejercen e impulsan esta practica dentro de sus equipos
son: IBM, Google, Amazon, Facebook, Samsung y Huawei, como podemos ver son
conglomerados multinacionales grandes que es una porcidbn muy pequefia dentro de las
organizaciones a nivel sur América, apenas estas organizaciones estan en el proceso de flexibilizar
sus estructuras y sus politicas por eso sus trabajadores jovenes también apenas estan comenzando
a incursionar en la onda del estilo liberal.

Para el quinto estilo de liderazgo que se va a evaluar es el estilo Transformacional donde
el lider incentiva la creatividad y estimula intelectualmente el equipo y el personal que tiene a
cargo y no necesita traer a nadie de afuera para realizar nuevas tareas o nuevas funciones que van
surgiendo a medida que va creciendo la operacion. Es un tipo de liderazgo que promueve la
trasformacidn de las personas siendo innovadores y a crear cambios que en el mediano y largo
plazo van a tener buenos frutos en las organizaciones y se basa en la motivacion que el lider genera
dentro de su equipo, el lider debe ser una persona con un gran carisma y ademas inspirador debe
tener una personalidad bien definida y una excelente vision hacia futuro.

La pregunta planteada para evaluar este estilo fue “Me siento motivado cuando mi

supervisor o jefe directo me incentiva a realizar mis tareas y proyectos de forma creativa:”
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Figura 16.
Liderazgo Transformacional

Me siento motivado cuando mi supervisor o jefe directo me incentiva a realizar mis tarsas y
proyectos de forma creativa:

280 respuestas

@ Munca

@ Casinunca
Casi siempre

@ Siempre

T

Nota. La figura muestra la percepcion de la poblacion encuestada al estilo de liderazgo

Transformacional ejercido por sus jefes o supervisores directos y es el resultado de la investigacion.

Como se puede observar en la figura 16 es un estilo de liderazgo que los Milennials y
Centennials aprecian mucho ya que el 40.7% respondi6 que siempre se sienten motivado cuando
su jefe o supervisor directo los incentiva a desarrollar sus tareas de forma creativa y el 36.1%
respondio que casi siempre.

Teniendo en cuenta que unas de las caracteristicas mas importantes de este estilo es que
genera crecimiento personal dentro de las organizaciones, esto va ligado directamente a las
expectativas laborales de estas generaciones, también el estilo motiva y esto es factor primordial
para Milennials y Centennials, este estilo promueve la innovacion y como se pudo observar en lo
descrito por autores anteriormente esté también es factor clave en la toma de decisiones a la hora
de juzgar una organizacion por parte de ellos, y otro aspecto importante que define este estilo como
uno de los més aceptados entre las nuevas generaciones es que el estilo transformacional generan
vinculos emocionales y afectivos entre los equipos y esto es muy valorado entre los trabajadores
jévenes.

La sexta evaluacion que se realizo fue sobre el estilo de liderazgo Burocratico donde el
lider dirige su equipo a la consecucion de tareas con base en normas estrictas apoyadas en las
politicas corporativas, para esta evaluacion la pregunta que se planteo fue “Como me siento cuando
mi supervisor o jefe directo me encomienda una tarea que debo realizar rigiendome estrictamente

por los lineamientos de las politicas corporativas:” y lo que se puede ver en la figura 17 es que el
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50.4% se siente bien, el 19.3% se siente medianamente bien y 16.8% se siente muy bien, que en
general es una buena aceptacion con tan solo el 13.6% manifestando que no se siente bien.

Lo que develan las cifras es que los jovenes no tienen un rechazo hacia los lineamientos o
politicas corporativas ya que cuando se firma un contrato se contraen una serie de obligaciones y
responsabilidades con la contraparte que llevan implicitas ciertas responsabilidades y el aceptar
lineamientos que se establecen con el fin de cumplir con la misién y vision de las organizaciones,
también que cuando los jovenes realizan sus tareas y estas estdn encaminadas a cumplir objetivos
de la organizacion que a su vez estan atados a sus objetivos personales, ellos no tienen reparo en
realizar sus tareas basados en las politicas corporativas.

Este estilo de liderazgo es rentable cuando se utilizan en plantas de produccion por la
complejidad y peligrosidad de las tareas, también cuando se realizan tareas y se delegan
responsabilidades en el manejo de maquinaria y maquinaria pesada, en situaciones o compafiias
gue manejan grandes cantidades de dinero, y en general cuando existen riesgos de seguridad. Este
estilo en particular se caracteriza por ser eficiente en la entrega y consecucion de resultados de alta
calidad, pero también algo a lo que los jovenes no estan dispuestos a ceder es que este estilo tiene
un alto nivel de control, un ambiente de trabajo tenso y poco social, pero por las circunstancias
actuales donde la mayoria de los trabajos se estan desarrollando desde casa por la pandemia del
Covid 19, estas caracteristicas tienden a minimizar y esta clase de lideres se vieron forzados a ser
mas condescendientes y menos estrictos a la hora de que sus equipos deben realizar las tareas y la

forma en que deben realizarlas.

Figura 17.
Liderazgo Burocratico

Como me siento cuando mi supervisor o jefe directo me encomienda una tarea que debo
realizar rigiendome estrictamente por los lineamientos de las politicas corporativas:

280 respuestas

@ Mo muy bien

@ Medianamente Bien
Bien

@ NMuy bien

NV

Nota. La figura muestra la percepcion de la poblacién encuestada al estilo de liderazgo Burocréatico

ejercido por sus jefes o supervisores directos y se da como resultado de la investigacion.
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El septimo estilo de liderazgo que se valoro fue el liderazgo pro personas que esta enfocado
desde el punto de vista humano, altruista y méas alla de lo econémico como la lucha contra la
pobreza, la diversidad e inclusion y la lucha de los derechos de los mas necesitados es
desinteresado y como su nombre lo indica est4 enfocado en las personas.

Se caracteriza por invertir recursos a corto plazo para generar motivacion y elevar las
emociones del equipo de manera que estas inversiones lleve a los trabajadores al cumplimiento de
metas y objetivos organizacionales en el mediano y largo plazo, ya que al encontrar sentido a su
trabajo a traves del compromiso social que tiene la compafiia con la sociedad se genera un mayor
compromiso con lo que se esta haciendo.

Con este estilo el lider busca soluciones mas humanas y sensibles a los problemas que se
estan presentando dentro de las organizaciones, en la mayoria de los casos siempre se obtienen
buenos resultados, se establecen lazos interpersonales mas fuertes y de calidad entre los equipos
que conforman las organizaciones, se incentiva la comunicacion y el trabajo en equipo. Pero
también los equipos deben invertir parte de su tiempo personal realizando estas labores y en
muchos casos también sus propios recursos y en casos entender que el sacrificio que estas tareas
con la sociedad demanda no es facil.

Como se puede observar en la figura 18 a las nuevas generaciones les motiva tener un
trabajo donde sus lideres se preocupan por el desarrollo de tareas sociales y que esto genera un
compromiso hacia la organizacion por que los Milennials y Centennials aprecian mucho los hechos
donde la igualdad, la equidad y la inclusion sean prioridad en la agenda de las organizaciones, el
48.6% de los encuestados respondi6é que siempre se siente motivado por estas acciones de sus
lideres, el 32.5% respondio que casi siempre y solamente 14 personas respondieron que no, pero

en la gran mayoria este estilo de liderazgo genera un impacto positivo.
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Figura 18.
Liderazgo Pro-personas

Me gusta y me siento comprometido con mi trabajo cuando mi supervisor o jefe directo
toma la iniciativa de desarrollar programas de beneficio social en favor de las personas mas
necesitadas:

280 respuestas

@ Munca

@ Casinunca
Casi siempre

@ Siempre

43.6%

Nota. La figura muestra la percepcion de la poblacién encuestada al estilo de liderazgo en Pro
de las Personas ejercido por sus jefes o supervisores directos y es el resultado de la

investigacion.

El siguiente estilo de liderazgo es el liderazgo enfocado en las tareas donde el lider
promueve tomar acciones en conjunto (Interdepartamental) para abordar y desarrollar objetivos
integrales de la organizacion y debe ser un estratega en todo el sentido de la palabra , centran su
trabajo y esfuerzo en los objetivos y tareas que ya se cumplieron 6sea en los resultados y el
desempefio histérico esta clase de lideres son buenos en definir necesidades, cualidades, roles y
demas aspectos para la asignacion de responsabilidades. El lider enfocado en las tareas debe ser
un influenciador que tenga buena comunicacion dentro de toda la organizacién y deberé poder dar
a conocer cual es el objetivo organizacional que se desea lograr, y este debe tener un propdsito
claro, que sea para el bien comdn, que sea compartido por todos los miembros de la organizacién
atodos los niveles y departamentos y que este sea desafiante. Un ejemplo de esta clase de objetivos
que estos lideres deben transmitir y liderar para su cumplimiento es cuando una compafiia se
propone en ser la numero uno en ventas de su sector o cuando el objetivo es posicionar la empresa
como la mejor en calidad de sus productos o servicios y estos lideres involucran a cada uno de los
miembros de la organizacion porque cada individuo aportara un granito de arena desde su labor
para lograr el gran objetivo.

Como se observa en la figura 19 este estilo de liderazgo también tiene gran acogido dentro
de las nuevas generaciones de trabajadores por tener esa connotacion de inclusion vy

reconocimiento que tanto los motiva.
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La pregunta para poder evaluar este estilo fue “Me gusta y me siento comprometido con
mi trabajo cuando mi supervisor o jefe directo toma la iniciativa de realizar proyectos grandes
dentro de la organizacién que implica trabajo en equipo de varias dependencias:” donde el 40%
de los encuestados le gusta y se siente comprometido siempre con el estilo adoptado por sus lideres,

el 27.5% casi siempre y solo el 18.9% nunca se siente contento y comprometido.

Figura 19.
Liderazgo Enfocado en las Tareas

Me gusta y me siento comprometido con mi trabajo cuando mi supervisor o jefe directo
toma la iniciativa de realizar proyectos grandes dentro de la organizacion que implica trabajo
en equipo de varias dependencias:

280 respuesias

@ MNunca

@ Casinunca
Casi siempre

@ Siempre

Nota. La figura muestra la percepcion de la poblacion encuestada al estilo de liderazgo Enfocado
en las Tareas ejercido por sus jefes o supervisores directos y se da como resultado del trabajo de

investigacion.

Y el noveno estilo de liderazgo a evaluar es el liderazgo Curva de la felicidad y estos son
lideres que priorizan el grado de satisfaccion de sus equipos por que una persona que es feliz es
mas productiva, lideres que son positivos, y que siempre estan preocupados por crecimiento
personal y el de su equipo.

La pregunta con la que se evalu6 este estilo fue “Veo que mi supervisor o jefe directo se
preocupa por mi crecimiento personal y que este siempre en buenas condiciones (Contento)” y los
resultados que muestra la figura 20 es que al 34.3% de las personas ven que su jefe o supervisor
directo casi siempre se preocupa por ellos, el 32.5% siempre y solo el 13.9% percibe que su
SUpervisor muy rara vez se preocupa por su crecimiento personal y que se encuentre contento

dentro de la organizacion.
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Esta clase de lideres que aplican este estilo saben que es una gran ventaja cuando trabajan
con equipos felices ya que su productividad es mayor, el compromiso es también es mayor y esto
es muy apreciado por los Milennials y Centennials cuando ven que sus lideres estdn pendientes de
coémo se sienten, que necesitan, como los pueden apoyar en su crecimiento tanto personal como

profesional y esto dara un gran resultado en la generacion de valor de las organizaciones.

Figura 20.
Liderazgo de la Curva de la Felicidad

Veo que mi supervisor o jefe directo se preocupa por mi crecimiento personal y que este
siempre en buenas condiciones (Contentao)

280 respuestas

@ Muy rara vez
@ Raravez

Casi siempre
@ Siempre

Nota. La figura muestra la percepcion de la poblacion encuestada al estilo de liderazgo basado en la
curva de la felicidad ejercido por sus jefes o supervisores directos y es el resultado de la

investigacion.

4.2 Entrevista grupal

Para poder establecer el punto de partida de la entrevista grupal realizada el dia domingo
10 de octubre de 2021 por medio de la aplicacion TEAMS de Microsoft, se envid una encuesta a
los 5 lideres de la generacion X y Babybommer los cuales se encuentran entre los 40 y 55 afios de
edad y también se envi0 una encuesta previa a las 5 personas de las generaciones Milennials y
Centennials; donde las preguntas al personal directivo estaban encaminadas a como ellos en su roll
de lideres perciben en general a las nuevas generaciones que se estan formando e ingresando a sus
organizaciones, que aspectos en general creen que motiva a estas nuevas generaciones en sus
labores, cuéles son sus preferencias laborales dentro de una organizacién y cuales son los estilos
de liderazgo que ellos creen que mas positivamente impactan a estas nuevas generaciones en el

trabajo. Aunque fue complicado poder agendar la entrevista con estas 10 personas por sus
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multiples ocupaciones y responsabilidades pero gracias a las nuevas tecnologias se pudo lograr
con un resultado positivo ya que se conocieron puntos de vista de las dos caras de la moneda donde
los ejes de la entrevista fueron la caracterizacion de los Milennials y Centennials en sus
organizaciones y el poder tener una vision mas clara del cdmo gestionarlos para explotar mejor su
potencial, como motivarlos como generar un mayor compromiso y por ende que su permanencia
en las organizaciones sea mas prolongada y evitar la fuga de talento.

Para establecer la base del ejercicio también se envi6 una encuesta previa a la entrevista a
los Milennials y Centennials donde se buscaba conocer de manera general que los motiva o
desmotiva de sus trabajos, cuales son los aspectos que a ellos los hace sentir a gusto dentro de una
organizacion y esto a su vez como se manifiesta en la motivacién y el compromiso que ellos tienen
realizando sus labores en el dia a dia, como perciben a sus jefes o supervisores directos en el &mbito
personal y laboral ya que las dos cosas son importantes para su desarrollo y que las dos no se
consideran lo mismo cuando uno esta visualizando una figura de autoridad, también si los objetivos
organizacionales o corporativos estan establecidos y acordes con sus propios objetivos, sus
preferencias a la hora de escoger un trabajo por las caracteristicas fisicas y el ambiente laboral.

Ya en la entrevista se conocieron los puntos de vista de todas las personas y aunque
diversos, en general a las conclusiones que se llagaron con el ejercicio si se obtuvo un consenso
en cuanto a la caracterizacién de las nuevas generaciones, como gestionarlos y como se podria
mejorar su permanencia para que esta fuera mas prolongada dentro de las compafiias y no sufrir
por la fuga de talento, ya en cuanto a cdmo mejorar el compromiso y como mantenerlos motivados
las respuestas si fueron diversas ya que por la situacion econdémica actual pos pandemia hay
muchos factores que se deben tener en cuenta como es la tasa de desempleo actual a julio 2021
que se ubica para Colombia en 13.70% y aunque ha mejorado considerablemente después de estar
en un 20.2% aproximado en la cuspide de la pandemia en julio 2020 hoy a mejorado
considerablemente, pero que frente a sus contrapartes de la OCDE se encuentra a mas del doble,
ya que el promedio OCDE Total es de 6.16% como muestra la figura 22 (Camargo, 2021).

Los resultados del ejercicio para los lideres fue que el 80% de ellos se encuentran ubicados
dentro del cuadrante Cortical I1zquierdo (C ) lo que los hace ser una seres logicos, analiticos, unos
lideres orientados al cumplimiento de logros, metas y objetivos, unos lideres financieros y prestos
a la resolucion de problemas con un estilo de liderazgo enfocado en la calidad, solo el 10% se

encuentra en el Limbico Izquierdo (S) por lo que se caracteriza por ser un lider Organizado,
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planeador, metddico, un lider mentor y apoyador lo cual es acertado porque esta persona se
desarrolla dentro de su organizacion como gerente para Latinoamérica de logistica. Ya en segundo
plano como caracteristicas de comportamiento complementarias los lideres estan diversos el 40%
se encuentra en el Limbico Derecho (1) lo que los hace que su estilo de liderazgo de calidad se
complemente y sean un tanto liberales en su estilo de gestionar sus equipos, el resto se
complementan en un 20% cada uno entre el Limbico Izquierdo (S), el Cortical Izquierdo (C ) y el

Derecho (D), como se puede observar en la figura 21.

Figura 21.
Distribucion de las respuestas por cuadrantes de las personas entrevistadas
a Cortical Izquierdo Cortical Derecho
(P)Lider A |
(PiLider C {(C,) Lider E
(P)Lider Dy (P) Trabajador I
(P)Lider E (P) Trabajador E
(C.) Lider B (C.) Trabajador B
(P) Trabajador A {C.) Trabajador C
(P) Trabajador C

(P) Lider B
({C.)Lider A
({C.) Trabajador A

Limbico Izquierdo Limbico Derecho

Nota. Esta grafica muestra la distribucion de las respuestas de los lideres y trabajadores
segun su cuadrante comportamental, (P) Es su respuesta principal y (C,) es su respuesta
secundaria y es el resultado del estudio de la investigacion.

Para los trabajadores Milennials la distribucién correspondié al 40% como su
comportamiento principal en el cuadrante Cortical 1zquierdo (C ) lo que los hace unos trabajadores
ordenados, analiticos y buenos en la resolucién de problemas, los otros estan distribuidos en un
40% Cortical Derecho (D) lo que los hace unas personas creativas, con buena comunicacion,
estrategas, intuitivos, innovadores y racionales, y el 20% se encuentra dentro del cuadrante

56



Limbico Derecho (1) lo que los hace personas con buena comunicacion, creativos, con buenas

relaciones interpersonales, sentimentales y emocionales.

Figura 22.
Tasa de Desempleo Paises OCDE a Julio 2021
DESEMPLEO A JULIO DE 2021 EN PAISES DE LA OCDE
Tasa de desernpleo a julio de 2021 3
Gracla 14,60%
Espanfa 14,30%
Colombia 13,70%
Tatia 9.30%
Suecia B,40%
randci 7.90%
Finlandia 7,808
Zona euro 19 paises 7.60%
stonia 7.60%
{ .!||.!ZI.! ?,50%
ituania 7.50%
Unidn Europea 27 paises 6,90%
Portugal 6,60%
Repdblica Eslovaca 6,60%
Estonia 6,50%
rlanda 6,50%
slandia 6,40%
Austria 6,20%
Ocde - total 6,16%
Belgica 5,90%
uxermburgo 5.70%
Estados Unidos 5.40%
GJ 5.21%
rael 4,96%
Australia 4,63%
Dinamarca 4,30%
Hungria 4,30%
México 4,20%
cslovenia 4%
Alemania 3,60% ;
"olonia 3,40%
Corea 3.30%
Holanda 3,10%
Republica Checa 2,80%
Japon 2,80%

Nota. La figura muestra las diferentes tasas de desempleo de los paises pertenecientes a
la OCDE a Julio 2021. Tomado de: Camargo, R. (10 de septiembre de 2021). Tasa de
desempleo en Colombia, mas del doble del promedio de los paises de la Ocde. La
Republica. https://www.larepublica.co/globoeconomia/tasa-de-desempleo-en-colombia-

mas-del-doble-del-promedio-de-los-paises-de-la-ocde-3230400
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5. DISCUSION

A continuacidn, este aparte se enfoca en el perfeccionamiento de los ejes planteados y
desarrollados en el ejercicio que se realizd mediante la técnica del Focus Group con las personas
de las generaciones Baby boomers, generacion X, generacion Y y Z, y la encuesta masiva.

Con el objetivo de poder clasificarlos dentro del modelo de cuadrantes de Ned Herman el
cual entregara la evaluacion de cada persona en cuanto a su comportamiento, forma de aprender,
de resolver problemas, la forma de comportarse y ademas los estilos de liderazgo que utiliza para
las generaciones X y Baby boomers y como debe comunicarse con sus colaboradores, y para la
generaciones Y y Z cuales estilos de liderazgo se adaptan mejor de acuerdo a sus comportamientos
y como deben comunicarse y expresarse con sus superiores.

Es importante que tengamos en cuenta las condiciones socioeconémicas actuales como
consecuencia de la pandemia del COVID 19, ya que si no se hubiese presentado este fenémeno
mundial podriamos estar hablando de condiciones muy diferentes en el resultado de la
investigacién. Con respecto a ello Camargo (2021) cita lo siguiente:

En el marco de la OCDE vy el contexto regional de América Latina y el Caribe Colombia
evidenciaba tasas de desempleo superiores a los promedios regionales en los periodos pre
pandemia gque se acentuaron en la crisis econdmica y sanitaria. En este sentido, la recuperacion del
empleo ha transitado a un ritmo més lento que el del crecimiento econémico dadas las altas cifras
de informalidad y bajos estandares de proteccion social que hacen especialmente vulnerable el
sistema laboral en contextos de crisis y ralentizan la recuperacion de los niveles de empleabilidad,

dijo Ivan Jaramillo, director del observatorio laboral de la universidad del rosario (parr. 3).

5.1 Caracterizacion de la poblacion laboral Milennials y Centennials y cémo gestionarlos

para ser mas productivos

Las respuestas recibidas por el personal directivo durante la entrevista se concentraron
en las capacidades que los trabajadores de las nuevas generaciones poseen y la conclusion fue que
ellos son muy capaces, inteligentes, audaces en la toma de decisiones, innovadores, saben explotar
muy bien el uso de la tecnologia, son creativos a la hora de desarrollar sus trabajos pero que sin

duda alguna son personas con un caracter menos fuerte que sus antecesores. Ademas, estan
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conformes con su ética laboral en el desarrollo de sus labores pero este aspecto también deberia
trascender al campo del compromiso y en la permanencia de sus puestos de trabajo.

Durante la entrevista se establecié que son personas débiles a la hora de recibir una
retroalimentacion negativa sea cual sea la forma de proporcionar este feedback por parte de sus
superiores, y lo mismo sucede al momento de recibir una respuesta de la que ellos no estan de
acuerdo o no es la que ellos esperan. Una anécdota que present6 una de las lideres Baby boomers
cuando uno de sus subalternos le pidié permiso para ausentarse un dia laboral antes de cumplir
con su horario estipulado, ya que tenia entradas para asistir a un concierto en la ciudad y la lider
le denegd su peticidn. La razén que le dio fue que la compafiia se encontraba en el cierre trimestral,
y era imprescindible la presencia de todos los miembros de su equipo, tanto para dar apoyo en el
area como para cumplir con sus labores de cierre.

La gerente manifestd que la reaccion de esta persona fue dejar su trabajo de casi 2 afios
como si nada hubiese pasado, y con él se fueron la confianza depositada, el entrenamiento, el
coaching y todos los procesos que se habian invertido a esta persona para su crecimiento personal
fueron dejados atras solo porque no se le permitid ir al concierto.

Para el personal directivo que hacia parte del panel fue frustrante esta accion tomada por
el joven ya que conocen de primera mano el impacto tanto psicologico, como productivo y/o
monetario que esta accion causa en una organizacion y fue de total rechazo; mientras que para los
jovenes su respuesta fue que ellos harian 1o mismo puesto que han esperado por un largo tiempo
la presentacion del artista, que esto es una ocasion que no se presenta a menudo y que ademas se
perderia el dinero invertido en la compra de la entrada.

Entonces fue muy desalentador ver como estos talentos jovenes que seran en el futuro los
directores de las organizaciones se comportan de esa manera y no tienen el compromiso con sus
equipos y su trabajo para dejar de lado sus deseos y anteponer el cumplimiento de las tareas y
objetivos del equipo de trabajo generando esto una pérdida de valor para las organizaciones por
que la fuga de talento tiene un costo alto y el impacto que esto genera dentro del equipo.

En general se tiene en mente que son muy capaces a la hora de afrontar retos, que buscan
la mejora continua mediante la retroalimentacion y el feedback continuo, que les gustan los nuevos
retos y utilizan todas las herramientas a su alcance y mas para afrontarlos de manera que su equipo
salga avante con el cumplimiento de las metas y objetivos, también los describen como una

generacion con muchas ganas de adquirir conocimiento.
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Para el desarrollo de su trabajo cuando se debia realizar en las oficinas fisicas de sus
organizaciones ellos prefieren los horarios flexibles, que sean por bloques donde puedan disfrutar
de varios breaks asi sean cortos para poder poner sus pensamientos en orden, revisar sus redes
sociales y disfrutar de una bebida por lo general un buen café, también les gustan que sus trabajos
se desarrollen en un ambiente agradable con un mobiliario comodo y donde lo visual juegue un
papel importante en la comodidad y manejo del estrés, prefieren las sillas comodas con soporte
lumbar, los computadores portatiles para desarrollar su labor en cualquier lugar inclusive
desplazandose entre su casa y la oficina, elementos como teclados y ratones de alta tecnologia que
vayan a la vanguardia con sus pensamientos y les facilite sus labores pero esto no quiere decir que
sean prioritario para ellos porque saben y conocen de primera mano que la capacidad de gasto de
las empresas latinoamericanas no es la mejor y reconocen que cuando una compafiia hace este tipo
de inversiones incurre en gastos elevados y que van encaminados a su bienestar.

Se reconoce entre el panel que los Milennials y Centennials valoran demasiado su tiempo
personal, familiar y social, esto en el ambito fuera del trabajo y que por ende es poco probable que
estén de acuerdo o quieran hacer horas extras o trabajar los fines de semana. Este es un factor
determinante entre los jévenes que hicieron parte del panel ya que el 100% expreso que no estaba
dispuesto a trabajar los fines de semana si su horario laboral era de lunes a viernes.

En particular se reconoce que a estas generaciones no los mueve el dinero como
compensacion a su trabajo, que hay aspectos mas importantes para ellos que el dinero y este es el
salario emocional y que esto es lo que los motiva, sin dejar de lado que todas las personas que se
entrevistaron tienen necesidades y responsabilidades diferentes como son los hijos, gastos y
compromisos en sus hogares, pago de estudios, pago de bienes materiales, inversiones y demas.

Y esto hace que sus prioridades cambien a la hora de percibir o valorar sus salarios
econdmicos, pero en general si se concibe que ellos dan un valor enorme a esas retribuciones no
monetarias que ofrecen sus organizaciones y que a veces no se perciben pero que generan
bienestar, comodidad, placer, liberacion de cargas que los hacen mas productivos y comprometidos

con las organizaciones como lo es el salario emocional y se puede observar en la figura 23.
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Figura 23.

10 Ejemplos de Salario Emocional
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Nota. La figura muestra los ejemplos de lo que representa Salario Emocional para las personas,
Prevencionar Ejemplos-de-salario-emocional. Tomado de: Prevencionar. (2021). Ejemplos de

salarios emocional. https: //prevencionar.com/2021/01/14/10-ejemplos-de-salario-emocional/,

Se percibe que entre Milennials y Centennials que la mayor fuente de motivacion es el
reconocimiento, puesto que les demuestra que tienen talento, y que tienen oportunidades de
crecimiento dentro de la organizacion, es particular como estas generaciones fueron exaltados por
sus padres generando esa necesidad psicologica de tener que ser reconocidos por cada accion buena
que realizan y esto se traslado al campo laboral donde su supervisor casi que por regla general
debe hacer este reconocimiento para que los miembros de su equipo se sientan a gusto.

En la entrevista grupal se establecié también que sus objetivos a mediano y largo plazo es
crecer profesionalmente y que a medida que esto va sucediendo también van a ir cambiando y

moldeando las organizaciones a sus necesidades y estilos de trabajo; esto para las personas que
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son profesionales y/o que estan realizando estudios para serlo y para los que no son profesionales
y que no estan realizando estudios o que no van a realizarlos es poder generar un ingreso para ellos
y sus familias y tener una estabilidad econémica y emocional a futuro.

Este crecimiento de estas nuevas generaciones en el campo laboral ellos esperan que se dé
no solo de su preparacion en la academia, sino que provenga de sus relaciones profesionales dentro
de la organizacion, que provenga del mentorismo de sus lideres, de la experiencia que van a ir
adquiriendo desde sus diferentes roles en las organizaciones y de lo que ellos como personas y
profesionales van a hacer para que este crecimiento pueda darse a satisfaccion. Podriamos decir

que este crecimiento se podria distribuir, asi como se observa en la tabla 2:

Tabla 2.

Tabla de relevancia de las actividades generadores de crecimiento profesional

Crecimiento Profesional

Aporte Personal (Que voy a hacer para lograrlo) 70%
Mentoring o Coaching (Jefes o supervisores directos o no) 20%
Academia 10%

Total 100%

Nota: Esta tabla muestra el valor porcentual que deben tener las actividades a desarrollar para el crecimiento
profesional dentro del esquema de Smart Thinking y esta creada a partir de la experiencia profesional y académica del

autor

Las nuevas generaciones tienen claro que entre mayor sea su crecimiento profesional y
mayor sea su conocimiento, van a tener una mejor retribucién salarial, y esto se va a ver reflejado
en su nivel de vida y en el desarrollo de sus objetivos personales como es viajar e independizarse
que fueron las dos cosas que mas mencionaron en la sesion.

Es curioso encontrar que entre las nuevas generaciones aungue estan siendo parte de la
fuerza laboral de la economia, la mayoria de ellos piensa en independizarse y tener su propio
negocio, es asi que en Colombia por causa de la pandemia crecié considerablemente la economia
diversa jalonada por lo emprendimientos y estos emprendimientos fueron creados en su mayoria

por Milennials y Centennials en diversos campos del aparato productivo nacional donde estas
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generaciones por su capacidad analitica y creativa a pesar de la crisis vieron oportunidades y con
su deseo de independizarse lo han logrado.

En cuanto a sus planes y objetivos a largo plazo se puede concluir que tanto Milennials de
la segunda generacion 6sea los menores de 32 afios como Centennials no se encuentran muy claros
a la hora de expresarlos o si quiera definirlos, tienen claro lo que esperan de su trabajo actual y
planes y objetivos a mediano plazo pero al largo plazo en su mayoria no. Es una generacion que
no desea adquirir muchas responsabilidades y crece la predisposicion de las parejas jovenes de no
querer tener hijos y su decision la basan en la economia, la libertad, el cambio climético y un futuro
incierto para su descendencia, ademas que el mundo va cambiando dia a dia y con ello sus
prioridades y no tienen entre estas el tener hijos. La tendencia de compartir un espacio y tiempo
en pareja toma relevancia pero no los hijos y esto ha modificado el ciclo de vida de nacer, crecer,
reproducirse y morir, hasta el punto en que las instituciones educativas han tenido que evaluar sus
planes y objetivos a futuro porque cada vez ingresan menos nifios al sistema educativo a nivel
mundial.

Los Milennials y Centennials son més lentos que sus antecesores en formar sus propios
hogares ya que no los ven como una segura compafiia durante la vejez, por el contrario priorizan
otras cosas como su libertad y el trabajo sobre los hijos, por ejemplo a los Baby boomers les aterra
el hecho que una mujer joven priorice su carrera profesional y su formacidn académica sobre tener
una familia y por el contrario prefiera tener una mascota como compafiia. Hay datos que indican
que 1 de cada 10 Milennials viven con su compaiiero y al menos 1 hijo, comparado con el 40% de
la generacion X.

En Espafia ya uno de cada 10 Milennials ya tiene claro que no van a tener hijos y un 21%
no sabe si algln dia va a tener descendencia aunque al 66% si le gustaria tener una familia en el
futuro respecto a los que no desean tener un descendiente el 70% lo atribuye a que dan a que los
hijos acarrean muchas preocupaciones, el 67% lo atribuye a que limitan mucho el tiempo libre y
el 64% el aspecto econémico a la hora de criarlos. Estos son datos arrojados por un estudio que la
fundacion FUNCAS que es un centro europeo para el analisis de datos dedicado a la investigacion
social y economica y su divulgacion que se realizé sobre 3.000 jovenes (Varela, 2019). Esto es un
estudio europeo pero es tendencia a nivel mundial donde vemos que ellos prefieren en su mayoria
vivir con un familiar 43%, el 41% viven con su pareja, el 8% viven solos y solo el 8% restante

comparte la vivienda estos factores hacen que estas generaciones prefieran no tener hijos.
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Es asi que los lideres para poder gestionar estas nuevas generaciones en la busqueda de
resultados positivos dentro de las organizaciones a nivel global, que contribuyan al desarrollo, la
optimizacion de los recursos, la maximizacion de utilidades, y que tengan un buen desempefio en
todas las areas de la empresa, deben alinear sus objetivos con los objetivos corporativos y combinar
una serie de factores personales y profesionales que sacaran lo mejor de cada persona utilizando
varios estilos de liderazgo porque por las caracteristicas de estas nuevas generaciones no solo basta
con un estilo sino que debe ser la combinacion y sinergia entre varios factores para lograr un buen
resultado basado este en una comunicacidn constante y abierta, un seguimiento que debe tener sus
evaluaciones de resultados y la comunicacion de estos resultados como lo muestra la figura 24 del
Global Value Consulting de crecimiento y alineacion de Ejecutivos con la consecucion de

objetivos dentro de las organizaciones.

Figura 24.
El Crecimiento y Alineacién de Ejecutivos
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Nota. La figura muestra las diferentes etapas de crecimiento de los ejecutivos y como
se debe alinear con la consecucion de objetivos, Globalvalue.cl Crecimiento y
Alineacion de ejecutivos, Santiago Tomado de. Global Value (2018). ;Qué es Alinear

a los ejecutivos? http://www.globalvalue.cl/?q=node/44
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5.2 Compromiso y motivacion

Los resultados de la investigacion muestran que en general esta generacion se siente
comprometida con sus empleadores, pero no en el grado que sus lideres lo desearian ya que si bien
es cierto que tanto en las entrevistas como en las encuestas podemos observar que si hay un grado
alto de compromiso, lo que las personas expresaron es que no dejarian pasar una buena oportunidad
laboral asi estuvieran realizando bien su trabajo y se sintieran medianamente bien dentro de las
organizaciones.

También se vio la misma caracteristica cuando se cambio6 la pregunta y se dirigié a si
dejarian su trabajo por nuevas experiencias a nivel personal como viajar o tener tiempo libre y la
respuesta fue la misma.

Como dato curioso no hay tendencias a respuestas diferentes entre las personas con
diferentes niveles educativos y niveles de responsabilidad como hijos o deudas. Pero se puede
apreciar que hay menos compromiso y motivacion cuando las condiciones laborales no son las
mejores, cuando el jefe o supervisor directo no utiliza los estilos de liderazgo adecuados o no los
aplica correctamente, cuando es una organizacion lineal y poco flexible, y/o cuando los objetivos
corporativos no estan alineados a los planes y objetivos de los trabajadores de las nuevas
generaciones.

No se puede dejar de lado que si hubiésemos hecho este ejercicio a mediados del 2020 los
resultados hubiesen sido muy diferentes por el efecto de la pandemia del Covid19 donde cada
persona necesitaba y se sentia en la obligacion de resguardar su fuente de ingreso y fue en el
momento donde mas se acentud a nivel global el efecto econdmico de las restricciones de
movilidad.

Ya en este momento donde la reactivacion econémica ha repuntado considerablemente en
comparacion de junio-julio 2020, pero teniendo en cuenta que este crecimiento es siempre
desigual entre paises, se cree que a nivel global el crecimiento serd de 5.6% para este afio y se
debera en gran medida al jalonamiento de las economias del primer mundo y esto se vera reflejado
en el ingreso per capita ya que a pesar de la recuperacion el PIB mundial sera menor en 3.2% por
debajo de las predicciones realizadas antes de la pandemia como lo vemos en la grafica 8 del Banco

Mundial del crecimiento del ingreso Per Capita como muestra la figura 25.
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Lo que hace que las nuevas generaciones estén un poco mas relajadas y seguras con la
consecucién de un nuevo empleo en el caso de querer cambiarlo dadas las condiciones y su nivel

de lealtad y compromiso.

Figura 25.

Crecimiento Per capita Economias 2010-2023 Banco Mundial

Crecimiento del ingreso per capita en relacion con las economias
avanzadas

B zo010-2019 B 202123

Fuente: Banco Mundial

Motas: MEED = mercados emergentes y economias en desarrollo; LICs = paises de ingreso bajeo; LICs fragiles = paises de
ingreso bajo afectados peor fragilidad v conflicto. El crecimiento relativo del ingrese per cipita se calcula como una diferencia
en el crecimiento del PIE per capita entre los respectives grupos de los MEED y las economias avanzadas. Para obtensr mas
informacién sobre los “Estados pequenios”, visite: hitps:/fwwwowerldbank.orgfen/country/smallstates foverview (i).

Nota: Esta figura muestra el crecimiento del ingreso per capita de las economias de las economias en
desarrollo y paises de ingresos bajos en referencia de las economias avanzadas. Tomado de: Banco Mundial
(2021). The global Economy. https://www.bancomundial.org/es/news/feature/2021/06/08/the-global-

Economy-on-track-for-strong-but-uneven-growth-as-covid-19-still-weighs.
5.3 Permanencia més prolongada y fuga de talento

Esta es una problematica que se da a nivel global ya sea entre organizaciones del mismo
pais o continente y entre paises en via de desarrollo a paises desarrollados con mejores condiciones
que se produce cuando personal calificadas abandonan una empresa para emprender una nueva
aventura laboral en otra.

El promedio de cuanto espera usted permanecer en la organizacion de las personas que

hicieron parte del ejercicio es de 2.8 afios, y en la encuesta 130 personas respondieron que mas de
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2 anos, 80 personas mas de 2 afios y solo 33 personas menos de 1 afio, mostrando la misma
tendencia y estando un poco por encima del promedio mundial del 2.7 afios y en paises como
México que para el 2016-2018 el promedio era de 2 afios segun un estudio realizado segun cifras
de la Confederacion Patronal de la Republica Mexicana (Coparmex) y lo declaro su director José
Medina Mora. Y en estados unidos segun datos arrojados por un estudia realizado por la Oficina
de Estadisticas Laborales de los Estados Unidos donde indican que los trabajadores entre 25y 34
afios ahora pasan una media de 2,9 afios con cada trabajo, comparado con el promedio de 3,2 afios
en 1983.

Figura 26.

Los Jovenes, sus Motivaciones y El Mercado Laboral
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Nota. La figura muestra las motivaciones de los jévenes a permanecer en un trabajo
0 cudles son sus perspectivas en el mediano y corto plazo. Tomado de: Deloitte

Milennial Survey (2018). Los Jévenes, sus motivaciones y el mercado laboral

Lo que antes era percibido por muchas personas de la generacion Babybommer y algunos
de la generacién X como normal, que era la permanencia en un mismo trabajo casi toda la vida
productiva, hoy no es tan normal y se percibe de manera diferente por los jovenes gracias a las

transformaciones en el mundo, las nuevas formas de percibir la vida y la nueva escala de
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prioridades de la poblacion laboral joven. Ahora  lo normal es salir de la zona de confort y el
equilibrio vida laboral vida personal es lo que Milennials y Centennials priorizan.

Lo que antes era visto por los trabajadores como nada normal o comun que era la rotacion
laboral, hoy es percibido como normal y es considerado ademas como una virtud y se reconoce
como la capacidad de adaptarse facil y rapidamente a los cambios y a un contexto laboral variable.
Lo que estas nuevas generaciones destacan como positivo es la capacidad de buscar cosas nuevas
y salir de la zona de confort a la que se llega luego de finalizar sus curvas de aprendizaje y que le
propone nuevos retos y nuevas experiencias, obvio este es percibido de forma contraria por sus
contrapartes por el impacto que esto tiene en los equipos de trabajo y la productividad de los
equipos y que no decir del impacto econdémico en las organizaciones.

En un reporte del periddico britanico The Independent ponen sobre la mesa que si bien es
cierto que el salario juega un papel importante en el cambio de empleo los trabajadores Milennials
y Centennials priorizan la ética de las empresas y sus practicas como la principal razon para irse
las organizaciones. Es curioso ver cdmo estas nuevas generaciones se sienten mas a gusto fuera de
su zona de confort que dentro de ella y que ademas de estar necesitando nuevos desafios, estar
motivados en sus trabajos, ellos no estan de acuerdo con la premisa de sus antecesores de “Vivir
para Trabajar y Trabajar para Vivir ” prefieren las compaiiias con estructuras y horarios flexibles
por eso cada vez mas toma fuerza las plataformas y las compafiias donde puedan realizar su trabajo
mas de manera autébnoma y con libertad que es a lo que le estan apuntando las organizaciones

liberales en este momento (Siseles, 2019).
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Figura 27.

Que Quieren los “Milennials”
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Nota. La figura muestra las preferencias y perspectivas de la generacion Milennials frente a sus
empleos, Que quieren los Milennials. Tomada de: Casilda, A. (2016). Los 'Millennials' quieren
menos cargos y mas formacion y salario. https://www.expansion.com/emprendedores-
empleo/desarrollo-carrera/2016/11/17/582da9daca4741d11f8b45bc.html

En otros aspectos importantes en la permanencia de la fuerza laboral de las nuevas
generaciones dentro de las organizaciones son los descritos en la encuesta realizad por la firma
Deloitte en el afio 2018 donde 12.299 jovenes fueron encuestados en relacion con sus trabajos,
lideres y percepcion mundial donde se destaco nuevamente el hecho en que los jovenes perciben
que sus lideres no estdn aportando a ayudar a la sociedad y que tampoco estan totalmente

satisfechos con el manejo ético de las organizaciones, las prioridades a la hora de considerar una



oferta laboral son una cultura corporativa positiva en cuanto al ambiente laboral, la flexibilidad
tanto en espacios como de horarios, la remuneracion y el reconocimiento, y otros aspectos
importantes que ellos priorizan y desean que sus empleos les proporcionen como vemos en la
figura 27 .

También muchos trabajadores sienten que no estan preparados para adoptar la Ilamada
industria 4.0 y buscan empresas que los ayuden a desarrollar sus capacidades en este campo. La
mayoria se moveria sin dudarlo a la “Gig Economy” como alternativa de trabajo de tiempo
completo porque asi podrén trabajar las horas que quieran y tener un mejor balance entre la vida
laboral y personal con mayor independencia como se observa en la figura 25. Y por Gltimo estas
generaciones consideran que los lideres politicos y los lideres religiosos tienen un impacto
negativo sobre ellos y/o sobre su entorno (Deloitte, 2018).

Sin duda alguna se deben realizar cambios en los estilos de liderazgo pero mas importante
para poder dar pertenencia y compromiso a las nuevas generaciones con sus empleadores, las
compaiiias deben realizar cambios estructurales y de objetivos ya que la fuga de talento se produce
por que las organizaciones no estan cumpliendo con sus expectativas como muestra la figura 28,
que si lo evaluamos mas a fondo son prioridad no solo para Milennials y Centennials sino para
todos porque tienen un sentido social y ambiental que benéfica a toda la sociedad. Esto lo podemos
evidenciar en las respuestas no solo de las entrevistas que se realizaron con los Milennials,
Centennials sino que también se puede ver a mayor escala en la grafica sobre la encuesta de
Deloitte (2018), y lo que es méas curioso es que los entrevistados de las generaciones X y Baby
boomers también coinciden como factor fundamental en el desarrollo de las industrias a futuro y

su personal que las conforman.
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Figura 28.

Los Empleadores estan Fuera de Foco Frente a las Prioridades de los Milennials

Figure 2. Employers are “out of step” with millennials’ priorities
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Nota: La figura muestra como los empleadores se encuentran desalineados con las prioridades de sus
trabajadores Milennials, Tomado de: Deloitte. (2018). Encuesta Millennials 2018. Caracteristicas del
trabajo ideal de un milennial. https://www2.deloitte.com/uy/es/pages/human-capital/articles/Encuesta-
Millennials-2018.html

Los aspectos que mas se destacan entre los jovenes es el compromiso social que las
organizaciones deben tener y que no tienen y el compromiso con su bienestar que también fallan
por que no van acordes a sus objetivos.

Asi que, si dentro de los equipos y por ende las organizaciones, sectores econémicos, paises
y a nivel mundial se comienzan a establecer esos pequefios cambios, a poner un granito de arena
para el mejoramiento continuo se vera a futuro que el talento humano dentro de las organizaciones
va a tener un mayor compromiso, lealtad y confianza para hacer carrera en ellas y no tenga que

migrar a otra organizacion dentro de su pais o fuera de este donde existan mejores condiciones.
5.4 Caracterizacion en el modelo de los cuatro cuadrantes de Ned Herrmann
Durante el ejercicio de la entrevista grupal via TEAMS también se desarrollé el ejercicio

con los participantes de los cuadrantes de Ned Herrmann donde todos participaron y el 80% de
ellos al recibir los resultados dijeron que el resultado era 94% correcto, el 10% que habia acertado
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en un 75% en cuanto a su forma de actuar, pensar, aprender, liderar pero que habia fallado en
ciertos aspectos no criticos de su personalidad y el 10% restante respondid que el ejercicio habia
tenido un 60% de certeza en los resultados.

Con lo que podemos asegurar que los resultados del test son altamente confiables y que
proporcionaran las herramientas para poder establecer como la diferencia de edad tienen efecto en
los estilos de liderazgo y poder identificar entre los lideres los aspectos que les ayuden a tomar
conciencia de las necesidades de su equipo. Para el andlisis y la presentacion de los resultados se
omitieron los nombres de los participantes por privacidad de sus roles y organizaciones.

5.4.1 Nivel directivo generaciones Babybommer y X

Para el nivel directivo el ejercicio se realizé con cinco mujeres todas de la alta gerencia de
diferentes organizaciones de diversos sectores de la economia y los resultados fueron los
siguientes:

Lider (A) los resultados fueron C+S y se caracteriza por ser racional ya que sus
pensamientos y forma de liderar se encuentran dentro del hemisferio izquierdo del cerebro como
lo podemos ver en la figura 29. Ella es una lider enfocada al logro y cuidadosa con los detalles,
siempre analizando cifras puesto que se desempefia en un cargo de alta gerencia en la parte
financiara de las organizaciones, sus analisis en su gran mayoria se basan en aspectos cuantitativos,
también se destaca en el &mbito administrativo y aunque su fuerte no es la resolucién de conflictos,
por su roll ha tenido que desarrollar esta habilidad. Ya en la parte de liderazgo se basa méas en los
hechos que en los pensamientos, su estilo es un liderazgo planificador ya que es una persona
metddica y enfocada al resultado de sus clientes, y en la parte aplicativa prefiere el estilo
democratico ya que en la toma de decisiones siempre esta presente su equipo que es el que se
encuentra en campo o en cliente desarrollando las actividades diarias y es quien conoce mas el dia
a dia de las operaciones.

Entiende que podria dirigir sus diferentes equipos de una manera mas moderna aplicando
otros estilos y/o combinandolos con su estilo actual, sabe que por su roll también aplica el estilo
enfocado a las tareas, pero es consiente que si lo combinara con el estilo pro personas esta
combinacion en su area de experticia seria una buena combinacién y daria resultados positivos

tanto para su empresa como para sus clientes.
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Es consiente que por la diversidad de edades de su equipo no es facil identificar las
necesidades individuales de sus equipos pero sabe de antemano que si combinara varios estilos
esto tendria una reaccion positiva en sus colaboradores, y el estilo que va a implementar a futuro
es el de la curva de la felicidad ya que esta clase de lideres irradian positivismo y transmiten
crecimiento personal con sus acciones, sabe también que si una persona es feliz con lo que hace
su porcentaje de productividad se incremente hasta en un 88% como lo indica en su estudio de
“Felicidad y Trabajo de la consultora Mexicana Crecimiento Sustentable”.

Lider (B): los resultados del test para esta lider fueron S + C también si forma de actuar es
racional ya que sus resultados se encuentran en la parte izquierda del cerebro. Es una persona
visual en su forma de aprender y su proceder a nivel personal es actuar rigiéndose por las reglas
en todos y cada uno de los aspectos de su vida.

En el estilo de trabajo y como dirige sus equipos utiliza mucho la cronologia de actividades
y las organiza de manera secuencial, por lo tanto realiza las actividades previamente planeadas y
para esa planeacion es metodica, numérica y administradora y se siente que desde pequefia se
caracteriz6 por organizar eventos y actividades dentro de las instituciones educativas que
pertenecid y en su familia, entonces en su roll de gerente de logistica se encuentra plenamente a
gusto y realizada como profesional y como persona.

Es consiente que su estilo de liderazgo es el autocratico y lo combina con el estilo de
liderazgo enfocado a las tareas por su roll dentro de la organizacion que debe tener interaccion y
desarrollar objetivos con diferentes departamentos dentro de su compafiia a nivel América. Y por
lo tanto debe cambiar esos estilos para tener un mejor grado de aceptacion dentro de las nuevas
generaciones, también que debe dar mas participacién a los miembro de su equipo en la toma de
decisiones para que ellos se sientan comprometidos con su trabajo y por ende con la organizacion,
y esto generara una mejor comunicacién de dos vias dentro de su equipo y una mayor
productividad de su equipo.

Con el desarrollo de la actividad y por su metodologia por primera vez tuvo que evaluar su
estilo de dirigir equipos, la forma en que su actuar influye entre las personas que dirige y también
por primera vez recibi6 el feedback de los Milennials y Centennials de lo que genera entre estas
generaciones su estilo de liderazgo y la manera en que ella podria mejorarlo para dirigir equipos
de las nuevas generaciones; donde deberia poner en marcha unas sesiones de mentoring con su

equipo y escuchar sus necesidades, sus ideas, sus problemas y sus triunfos, y aunque es una persona
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que se preocupa por el reconocimiento de su equipo estos aspectos harian que su relacién con su
equipo mejorara considerablemente y la productividad de su equipo también generando esto un
valor agregado a su equipo dentro de las cifras de la organizacion.

Para lider C los resultados son C + | destacandose por ser una lider también enfocada al
logro pero es emotiva y se preocupa por las relaciones interpersonales de calidad como lo podemos
ver en la figura 28, es curioso ver como esta lider tiene su forma de pensar, aprender y dirigir
equipos dentro de los hemisferios izquierdo y derecho que no es comun pero que hace una
combinacion que genera buenos resultados por el equilibrio que esta forma entre la estructura de
una persona y el manejo de los sentimientos pero sin duda que el cortical izquierdo es el que
predomina.

Dentro de su organizacion se destaca por ser una lider con un alto compromiso por sus
colaboradores y con una comunicacion definida por su asertividad, durante toda su carrera de
alrededor de 35 afios se ha caracterizado por su facilidad para ensefiar y su estilo pedagdgico, es
una persona estructurada, analitica, enfocada al detalle y las referencias de caracter cuantitativo
son el driver para sus analisis, buena en la resolucién de conflictos y esta caracteristica la ha pulido
a lo largo de su carrera preparandola para su roll actual donde estd es una caracteristica y/o
habilidad blanda que la ha llevado a generar beneficios econdmicos para su organizacion y para
maultiples clientes de diferentes areas de la economia global con las autoridades tributarias de cada
pais.

Es una persona enfocada en los hechos y estos también la basa en los resultados
cuantitativos es auditiva en su forma de aprender, aunque también por su roll a lo largo de los afios
ha tenido que aprender a utilizar las habilidades visuales tanto para aprender como para expresarse.

Utiliza el estilo de liderazgo situacional de Blanchard (2013) donde por las caracteristicas
de las personas a nivel de sus capacidades y su deseo el ser desarrolla sus tareas. Por ser una
personal de la alta gerencia senior dentro la organizacion debe usar diferentes estilos de liderazgo
donde se destacan el natural ya que deja que los gerentes y los gerentes junior tomen la iniciativa
y tengan el control de la situacion generando confianza entre sus colaboradores, también por la
estructura de la organizacion y su caracter utiliza el estilo participativo ya que muchos de sus
equipos realizan la labor en cliente y conocen de antemano la situacion mas de cerca, los problemas
maés de fondo y la naturaleza del negocio del cliente, entonces seria ildgico ir en contra del flujo

natural de las cosas y no involucrar a sus colaboradores en la toma de decisiones y en la
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estructuracion y planeacion de las estrategias a seguir para el desarrollo de actividades y
cumplimiento de objetivos.

Su drive es mantener a su equipo altamente motivado y comprometido, con alto grado de
felicidad dentro de su personal para que puedan desarrollar mejor y mas eficazmente su trabajo.
Ella tuvo una gran aceptacion por parte los Milennials y Centennials en el desarrollo del ejercicio
pero también hay oportunidad de mejora en algunos aspectos y es consiente que por el alto nimero
de colaboradores y la diversidad de generaciones entre esté, no es facil tener un equilibrio y tener
feliz a todos, por lo que uno de los aspectos a mejorar es darle la oportunidad de escalar dentro de
la organizacion a los jovenes, darles la oportunidad de explotar sus capacidades de una forma mas
facil ya que por la burocracia del gremio y de su organizacion no es facil acceder a esos cargos
directivos si no se cuenta con una vasta experiencia y esto solo se adquiere con los afios por lo que
va empezar a cambiar esos paradigmas dentro de su organizacion, y un aspecto que los jovenes
destacaron de su estilo y que los llevo a reconocer a su compariia como una compafiia donde les
gustaria pertenecer es la continua capacitacion y actualizacion en temas de tributaciéon, financieros
y tecnoldgicos que les ayudar a desarrollarse no solo en su area de conocimiento sino que pueden
ir adquiriendo conocimientos que van a la vanguardia de cémo va cambiando el mundo y sus
diferentes economias por region.

Para la lider (D) el resultado fue C + | también, ella es una lider con enfoque a la entrega
de resultados, a los logros y cumplimiento de objetivos principalmente por tener predominancia
en el cortical izquierdo, pero a diferencia de la lider (C,) ella en los resultados tiene un porcentaje
mas alto en la parte del limbico derecho lo que la hace mas emotiva, con un sentido mas humano
a su esencia de vida y su estilo de liderazgo.

Esta persona sabe que sus estilos de liderazgo son la capacidad que ella tiene para influir
en las personas, de ir captando seguidores a través de la manera como ella les va interviniendo en
sus comportamientos y en ocasiones cambiando conductas, y el como lo utiliza sera la clave para
el éxito de la productividad en su organizacion.

Es una lider enfocada al resultado, es financiera y muy buena en la resolucion de conflictos,
es expresiva y emotiva por lo que las relaciones con sus equipos se llevan un poco mas alla de lo
laboral generando esto un vinculo con su equipo estrecho y que en su trayectoria profesional le ha
funcionado bien, aunque nunca han faltado las personas con las que no ha funcionado. Sus estilos

de liderazgo son carismaticos ya que ella genera entre su equipo entusiasmo y pasion por lo que
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hacen, con su equipo la comunicacion es fluida y de doble via, sostiene buenas relaciones
interpersonales en su vida en general y esto tiene un resultado positivo en su organizacion que,
aunque no es muy grande si tiene un reconocimiento en el sector de oil & gas importante. También
es una lider que ha adquirido las destrezas para poder utilizar el estilo transformacional con sus
equipos ya que estimula la creatividad, el uso de las herramientas tecnoldgicas, incentiva y
promueve el crecimiento dentro de las organizaciones en las que se ha vinculado y esto se puede
ver ya que varios miembros de su equipo actual vienen con ella de organizaciones anteriores y
Ilevan con ella més de 10 afios haciendo parte de su equipo.

Es consiente que a pesar que en su equipo no hay personal perteneciente a las generaciones
Milennials y Centennials en este momento, si ha tenido que interactuar con ellos y han hecho parte
de su equipo y que hoy ya hacen parte de la generaciéon X, y que dentro de la organizacion que
lidera ya por méas de 8 afios se ha venido aplicando un cambio de estrategia gerencial orientada en
el pensamiento analitico y estratégico enfocado en las personas, ya que en los afios 90 cuando
comenzd su trayectoria profesional el lider era visto como una persona que ejercia solamente
labores de control y supervision, en general era una labor relativamente facil y el perfil que se
necesitaba o se solicitaba para esa labor debia ser preciso; pero que con el pasar de los afios y la
incursion de los Milennials y Centennials en el &mbito laboral a nivel mundial, ella ha tenido que
hacer cambios en la manera de como dirige sus equipos, de como se relaciona con ellos y de cémo
hace para poder influenciarlos de manera positiva y también realizar cambios para pasar estos
conocimientos a sus sucesores y miembros de los equipos dentro de las organizaciones.

Un hecho que la ha marcado y del que parte su cambio de estrategia fue la crisis econdmica
de 2008, donde ya la generacion Y estaba incursionando en el entorno laboral mundial y ver que
esta nueva generacion que era de personalidad tan fragil ya tenia que enfrentarse a una crisis de
esta envergadura dejando despidos masivos en su sector, un futuro incierto para estos jovenes y
ella ademas tiene dos hijos que estaban enfrentdndose a este fendmeno, entonces ella ve la
necesidad de cambiar su forma de pensar, de actuar y de dirigir frente a esta nueva generacion.
Como tenia dos hijos de esa edad que estaban en sus primeros trabajos tenia en casa sus maestros
y la inspiracion principal por la que queria entregarles un mundo mejor y de ahi parte su largo
camino de lider para las nuevas generaciones y ella tuvo una gran aceptacion dentro de los jovenes

en el ejercicio del focus group.
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Por ultimo, el resultado para la lider E fue: C + D lo que da a conocer que sus pensamientos,
forma de aprender y actuar estan dirigidos por el cortical o parte superior, lo que la hace una
persona analitica, orientada al logro, pero muy creativa.

Esta lider tiene los resultados méas centrados de las 5, es decir que tienen al menos un punto
en todos los cuadrantes y en el desarrollo del ejercicio se dio cuenta que las respuestas tuvieron
asertividad del 95% confirmado por ella.

Es una lider con una buena comunicacion, enfocada al logro, analitica, intuitiva,
innovadora, empatica y emotiva, es una lider joven que, aunque es parte de la generacion X esta
en el borde entre su generacion y los Milennials de primera linea, y reconoce que por eso su
influencia tan marcada en los aspectos personales del individuo, la empatia, el uso de las
tecnologias, la innovacion y cuestiones como la flexibilidad hacen parte de su dia a dia y su estilo
de dirigir una organizacion.

Su estilo de liderazgo es participativo y transformacional principalmente, pero sabe de
antemano gue no se puede encasillar solo en estos dos estilos sino que debe adaptar su forma de
trabajo de acuerdo a las situaciones, pero si definitivamente su complemento siempre y a lo largo
de su vida va a ser el estilo de liderazgo de la curva de la felicidad, es como su filosofia de vida y
tan es asi que a su equipo de liderazgo dos veces al afio les realiza capacitaciones y eventos basados
en la felicidad.

Porque es consciente de los cambios tan marcados intergeneracionales y los roses que estos
cambios generan dentro de las organizaciones sabe que a nivel de gerencias medias y altas se debe
tener conciencia que los jovenes tienen una manera diferente de ver el mundo, que los motivan
cosas diferentes a sus antecesores, que valoran cosas como el planeta en que vivimos y la
importancia de tener una responsabilidad social dentro de las organizaciones, y sabe que debe
haber un cambio de chip dentro de las generaciones X y Baby boomers en la forma de dirigir sus
equipos para sacar el mejor provecho de ellos y asi generar ganancia para los accionistas y evitar
la fuga de talento o mejor de minimizarla porque ella sabe que siempre se va a dar esta fuga dada

por las caracteristicas innatas de los jovenes.
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Figura 29.

Caracteristicas de los Hemisferios Cerebrales
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Nota: La figura muestra las caracteristicas comportamentales de los hemisferios cerebrales y se da como

resultado del trabajo investigativo.

5.4.2 Trabajadores Millennials y Centennials

Para los trabajadores de las generaciones Zy Y el ejercicio se realizé con dos hombres y
tres mujeres de diferentes organizaciones y de diversos sectores de la economia y los resultados
fueron los siguientes:

Trabajador A: su forma de pensar, aprender y forma de vida se basa en I6bulo izquierdo
del cerebro cortical y limbico es una persona estructurada, analitico y sus andlisis los basa en datos
cuantitativos y su filosofia de vida es estar apegado a las normas.

Con el ejercicio se puedo establecer que es una persona detallista en lo laboral y personal,
que tiene un equilibrio entre ser visual y auditivo y lo ha ayudado a lo largo de su vida para
desarrollar de forma mas eficiente su trabajo y en la consecucion de su titulo de maestria que a
pesar de su corta edad ya lo logro y fue becado durante todo el programa.

En las relaciones laborales es consciente que debe mejorar aspectos como la rutina y la

resolucion de conflictos, la comunicacion con sus superiores porque aungue es buena podra ser
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mas asertiva y esto le podria ayudar a tener mas resiliencia y ver otras perspectivas que sus lideres
pueden aportar dada su experiencia y conocimiento en el sector en el que se desarrolla
profesionalmente.

El estilo de liderazgo que més le agrada es el transformacional y el participativo por lo que
le ayuda a explorar cosas dentro de su ser que lo van a llevar a lograr muchos éxitos en su carrera,
le gustaria que sus lideres fueran mas mentores que jefes y que los que mas le interesa es el
reconocimiento que la organizacion tenga por sus logros y el cumplimiento de sus metas a nivel
corporativo.

Trabajador B: para ella su caso es totalmente opuesto, sus pensamientos, su forma de
aprender y de comportarse esta basado en el 16bulo derecho cortical y limbico lo que la hace una
persona lider, intuitiva y emotiva, una persona que planea de antemano la mayoria de sus
quehaceres, y lo hace con base en la planeacion estratégica a la medida de sus necesidades, es
expresiva y no es racional sino sentimental.

Se comporta de forma holistica ya que ve las cosas completas entre los patrones y la
estructura de la situacion, es concreta y asi le gusta que se relacionen con ella que vayan al grano,
es experimental por naturaleza y asi lo percibe en su forma de actuar.

Quiere ser una persona mas intuitiva en el trabajo y también le gustaria mejorar en la
aceptacion de decisiones que van mas alla del control de sus lideres por que trabaja en una
multinacional con operacién en mas de 50 paises y las decisiones tomadas por el corporativo en
ocasiones no se alinean a las condiciones pais y por ende causan malestar dentro de los equipos
mientras se van ajustando, sabe que para poder mejorar en su carrera debe prepararse y explotar
su potencial pero también que debe tener mas percepcion a la hora de recibir retroalimentacion en
las cosas que debe mejorar y que esta retroalimentacion en ocasiones no va a venir de la mejor
manera pero si por el bien de la organizacion en la que labora.

También que debe alinear sus objetivos tanto personales como de carrera a la organizacion
a la que se unid y tener una sinergia de manera que pueda sacar el mejor provecho de esta y asi
poder con la ayuda de sus lideres hacer carrera dentro de la organizacion por que fue un suefio
hecho realidad entrar y hacer parte de esta compafiia.

Los estilos de liderazgo que reconoce le sientan mejor y a los que acepta de una mejor
manera son el estilo enfocado a las personas y el transformacional ya que por su caracter y forma

de percibir la vida sabe que las personas son mas grandes que las organizaciones y que las
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organizaciones sin personas no serian nada. De antemano reconoce que su generacion se debe
adaptar al estilo de liderazgo de sus superiores por que no siempre van a tener el lider ideal y que
deben pulir estas habilidades para que en un futuro no muy lejano se consagren en sus carreras y
empiecen a hacer parte de este grupo de liderazgo dentro de sus organizaciones y el aspecto que
le parece mas importante dentro de una empresa es el que se tenga en cuenta sus opiniones a la
hora de tomar decisiones ya que las personas que estan en campo o en cliente son quienes conocen
de primera mano la problemaética, los riesgos, los aciertos y que un buen manejo de estos factores
van a generar una mayor eficacia y eficiencia en los equipos de trabajo.

Trabajador C: es una persona en la que sus pensamientos, forma de aprender y de vivir se
basa en el cortical izquierdo y derecho, haciéndola una trabajadora l6gica y un poco autoritaria, su
trabajo lo realiza con calidad y utiliza estrategias como la légica para desarrollarlo y basada en los
datos cuantitativos.

Es una persona que se traza objetivos concretos y para realizarlos utiliza la planeacion y la
estrategia de forma creativa teniendo esto un impacto positivo dentro de su equipo de trabajo y en
el cumplimiento de tareas. Como ha realizado labores de docente se le facilita la ensefianza dentro
de su equipo y tiene un buen método pedagdgico lo que la hace destacarse dentro de su
organizacion.

Es consiente que un aspecto a mejorar importante es el compromiso con su organizacion
porque es medio bajo y esto lo genera la inestabilidad laboral de pertenecer a una organizacion
gubernamental, su burocracia y la falta de oportunidades de vinculacion directa con todos los
beneficios de ley que deberia tener. Este aspecto también genera desesperanza dentro de su
generacidn puesto que debe ser el gobierno ya sea local, departamental o nacional es quien deberia
tener las mejores garantias para los trabajadores jovenes y generar un mayor compromiso y
confianza dentro de ellos.

Ella es consciente de la diversidad de personalidades y estilos de liderar, por lo que destaca
es que no le gusta y no se siente bien con un lider autoritario, una persona inflexible que genere
malestar dentro del equipo de trabajo y por ende baje la productividad de sus trabajadores. También
que aunque es importante seguir unos lineamientos y reglas una persona inflexible que persiga un
estilo burocratico le hace dafio no solo a ella, a su desarrollo profesional sino a la organizacion ya

que su equipo lo conforman en un 85% personas de las generaciones Milennials y Centennials y
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para ellos esta forma de dirigirlos causa una aversion ya que los jovenes no les gustan las ataduras
de ninguna indole y que no se les valore su aporte y su opinion dentro de una empresa.

Trabajador D: la forma de aprender, vivir y ver la vida esta gobernada por el I6bulo derecho
cortical y limbico, haciéndola una persona emocional no racional y docente.

Es una persona visual y kinestésica, investigadora, creativa, pero a pesar que las personas
cuyas personalidades se desarrollan en el I6bulo derecho tienden a tener buenas relaciones
interpersonales, ella no las tiene y no se integra muy buen en comienzo con sus pares.

El estilo de liderazgo que mas va con su personalidad y por conversaciones con sus
comparieros de trabajo el que mes consideran conveniente es el carismatico porque este lider
genera entusiasmo en sus equipos, escuchas sus necesidades y tratan de dar solucién a sus
problemas, no son conformistas y son visionarios y es la clase de personas que necesita este pais
para salir a delante. También cuando hay una buena sinergia entre estilos como el transformacional
y curva de la felicidad es muy apreciado entre los docentes pertenecientes a la generacion Y 'y Z
ya que generan confianza entre sus equipos estos lideres y generan esperanza para las futuras
generaciones y que son personas enfocadas en el desarrollo personal de sus equipos, que se
preocupan por su desarrollo mental, por su formacién y no dejan de lado sus sentimientos que
juegan un papel importante en la toma de decisiones y en la manera como forman sus estudiantes
y como transmiten el conocimiento a los nifios y nifias de un pais con tanta problematica social y
cultural.

Mantiene en su condicion de milennial que los lideres por su caracter de lider, no deben
dejar de lado la responsabilidad social con sus paises y con la naturaleza porque es un problema
que se esta viviendo ahora mismo a nivel mundial y que en Colombia es muy poco lo que se hace
y por el contrario las personas que hacen algo por salvar el planeta son estigmatizados por las
generaciones mayores y no se preocupan por el futuro que se va a dejar a las generaciones
venideras, las precarias condiciones con las que van a vivir en manera econdémica Yy
medioambiental y es una opinion que comparten la mayoria de los jovenes de las generaciones
Milennials y Centennials del continente.

Trabajador E: en su caso también su comportamiento esta ligado al 16bulo derecho cortical
y limbico, siendo el méas predominante el cortical derecho. Esto porque es una persona creativa y
experimental, tiene una buena comunicacion con sus pares, es atemporal por lo que se enfoca en

el momento que esta viviendo aqui y ahora, y le gustan los riesgos.
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El tiene caracter de lider y es innato de las personas que su persona se basa en el cortical
derecho, utiliza la estrategia y la imaginacién en el desarrollo de sus actividades y es emotivo,
sensorial y deportista que combina también con el arte més especificamente con la musica que
también es una caracteristica de estas personas.

Los aspectos que destaca que tanto el como los de su generacion deben mejorar son la falta
de compromiso y lealtad con sus trabajos, reconocen que las organizaciones estan realizando
programas de mejoramiento continuo para mantenerlos comprometidos, pero en ocasiones ni les
interesa, sino que solo ponen sus intereses personales por encima de cualquier cosa. Pone como
ejemplo su caso en el que se encuentra a gusto con su trabajo porque es flexible y los estan
capacitando siempre con temas que van a la vanguardia de las necesidades del entorno econémico
y social mundial, pero que a pesar de lo que haga su organizacion por retenerlo se va a viajar en
dos afios y que si regresa a su pais ahi estudiara las nuevas posibilidades laborales, pero que de
momento solo le interesa ahorrar para ir a cumplir con sus metas personales y esto puede generar
un impacto negativo dentro de su organizacion y en la forma como el equipo de liderazgo de las

organizaciones perciben a sus pares y como se discutio dentro de la entrevista.

5.5 Como gestionarlos

De acuerdo con los escritos antes mencionados por diferentes autores dentro de este trabajo
investigativo hay diversas caracteristicas que poseen los Milennials y Centennials que los hacen
sobresalir y ser diferentes a sus antecesores y del que podemos destacar como primordial el manejo
y acceso a la tecnologia.

Por ser una generacion que nacio con los elementos tecnolégicos por decirlo de algin modo
“al alcance de su mano” tienen una ventaja considerable con sus antecesores en la implementacion
y el manejo de la tecnologia en todos los aspectos de sus vidas. Ellos al contrario de sus antecesores
tenian informacion a la mano de diferentes canales y medios de los cuales podian discernir y
aceptar la informacion de acuerdo a su criterio y/o conveniencia, tenian acceso a algo tan
importante como el internet como herramienta de aprendizaje y trabajo en su mano con el uso de
teléfonos inteligentes, tabletas y equipos de computacién portatiles desde pequefios y con ellos
todas las bondades que este canal de acceso a la informacion puede suministrar y que para sus

antecesores a muchos de ellos solo fue asequible después de los 18 a 20 afios por lo menos.

82



Por lo tanto los equipos de liderazgo en lugar de restringir esas herramientas y canales de
conocimiento a las nuevas generaciones lo que deben propender es por hacerlos seguros y que todo
el mundo pueda gozar de sus bondades, hacer que estas nuevas generaciones se capaciten y
entrenen en estos campos para sacar mayor provecho de los avances tecnoldgicos en todos los
ambitos y areas de trabajo de las organizaciones y que se de entrenamiento en el analisis de la
informacién que la tecnologia con sus bondades nos regala. Los equipos de liderazgo con su
conocimiento y experiencia pueden hacer llegar a las nuevas generaciones este conocimiento que
brinda el andlisis de los datos y que entrelazado con el uso de la tecnologia daréd unos resultados
tangibles en la productividad de los equipos y la generacion de valor de las empresas.

La comunicacidn es un aspecto que salié a la luz tanto en las entrevistas como en estudios
realizados anteriormente donde las generaciones Y y Z buscan una comunicacion asertiva y de
doble via con sus lideres y con sus pares en los equipos de trabajo. En donde es muy importante
que sus lideres tengan una comunicacion directa con sus equipos y se haya claridad de las tareas,
asignaciones y del resultado que se espera, donde todo quede claro y no haya espacio para
supuestos que van a generar péerdida de tiempo y desmotivacién entre los miembros del equipo por
el no cumplimiento de metas y objetivos.

También debe existir entre los equipos una retroalimentacion continua mejor si es de
manera feedfoward donde los lideres generan confianza entre sus equipos y se genera un espacio
de aprendizaje continuo y que con su acompafiamiento oportuno y apoyado en su experiencia
transmitiran a sus equipos ese conocimiento tanto deseado por los Milennials y Centennials.

La comunicacién debe ser fluida en todo sentido, no solo decirle que debe hacer, como lo
debe hacer y que espera del resultado de esa tarea, sino en que contribuye el como persona en el
desarrollo y crecimiento de la organizacion, es darle sentido a lo que hace y a las tareas que
desarrolla dentro de la organizacion porque para las nuevas generaciones saber “para que esta
haciendo lo que estd haciendo” genera un estimulo mayor dentro de si, genera un mayor
compromiso Y lealtad hacia la organizacion por que se da cuenta que el como individuo hace parte
de ella y que las organizaciones son organismos vivos conformados por humanos.

Otro aspecto importante en la gestion de estas nuevas generaciones es la flexibilidad dentro
de las organizaciones, no solo en su estructura sino en sus politicas y en su clima organizacional.

Teniendo en cuenta que las organizaciones son conformadas por personas, de ahi parte esa

flexibilizacion, desde el CEO hacia abajo en cascada se deberia transmitir un clima laboral flexible,
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unas politicas flexibles para que las nuevas generaciones que en un futuro no muy lejano van a ser
parte de las estructuras directivas, se sientan a gusto trabajando, donde todos los miembros que
conforman organizaciones se puedan sentir bien realizando sus labores sin dejar de lado el
bienestar emocional, social y psicolégico, donde no por tener unas responsabilidades laborales se

tengan que dejar las vidas a un lado y las familias a un lado.

5.6 Que los motiva

Un aspecto importante entre los entrevistados y en los escritos en los que se baso la
investigacion es el trabajo en equipo, donde los jovenes se sienten motivados trabajando en equipo
dada la eficacia y efectividad de realizar un trabajo con varias personas que conforman un equipo
de trabajo y teniendo en cuenta la importancia que los Milennials y Centennials le dan al sentido
de pertenencia.

Para las nuevas generaciones el trabajo en equipo es sin6nimo de aprendizaje,
productividad y compromiso. Aprendizaje por que los equipos que se conforman ya sea el niUmero
que sea debe tener minimo dos participantes y de estas personas también se van a adquirir
conocimientos y experiencias que tal vez no se tengan y que se van a obtener con el hecho de
compartir un espacio laboral, significa complementase y aprender del otro, el hecho de conformar
equipos intergeneracionales es importante para ellos ya que la experiencia y el conocimiento que
tienen los mayores les ayudara en su desarrollo profesional. Es sinénimo de productividad por que
aportan ideas innovadoras, utilizan muy bien la tecnologia y les gusta aprovechar su tiempo laboral
y compromiso por que les gusta sentir que hacen parte de algo, que sus ideas son escuchadas y que
los aportes que realizan a un equipo son tomados en cuenta y arrojan resultados reales y tangibles
para las organizaciones.

Otro aspecto importante es el cumplimiento de metas y objetivos tanto personales como
corporativos, estos ultimos deben ser establecidos de forma que sean medibles, alcanzables y
cuantificables para que sean relevantes para los Milennials y Centennials. Y a la medida que ellos
van alcanzando estos objetivos van teniendo un sentido de pertenencia mayor, una motivacion
mayor y un sentido de lealtad con las organizaciones mayor.

De antemano estos objetivos corporativos deben ir de la mano de sus objetivos personales

y es ahi donde el roll de su lider es primordial, para poder crear la correlacion entre los dos y que
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no se genere una desmotivacion por parte del trabajador que ve como sus objetivos personales se
van esfumando y que no hacen parte de la vision de la organizacién, el lider debe tener en cuenta
lo que la organizacion espera de sus asociados pero también los asociados que esperan de su
organizacion y como ella puede llevarlos a alcanzar sus metas y cumplir sus objetivos.

En el desarrollo de las entrevistas y encuestas se vio el peso que tienen las capacitaciones
entre el personal, este aspecto también es nombrado en diferentes estudios realizados por
organizaciones gubernamentales y privadas que se consultaron y que genera entre los Milennials
y Centennials una respuesta proporcional en el grado de satisfaccion y pertenencia en las
organizaciones.

El hecho que la organizacion los tenga en cuenta en programas de capacitacion les genera
una motivacion adicional ya que ellos saben que la organizacion los esta teniendo en cuenta y
reconoce su potencial y se espera mucho méas de ellos y que con esos planes de capacitacion la
organizacion les esta brindando un soporte adicional en el desarrollo de sus habilidades y destrezas.

Para estas nuevas generaciones el conocimiento es fundamental y siempre estan a la espera
de adquirir nuevos conocimientos que los adquieren por varios canales entre ellos las
capacitaciones y que sus estudios o0 su experiencia no se los han brindado todavia, por eso no se
trata de hacer constantes programas de induccion o programas que no son relevantes para ellos. Se
trata de realizar programas de capacitacion innovadores y relevantes para sus realidades, que vayan
a la vanguardia del conocimiento asi no sean de su area de experticia pero que si tengan que ver
con la realidad de lo que estamos viviendo hoy en dia, que tengan que ver con la sostenibilidad, la
tecnologia, cambio climatico, recuperacion econdmica pos pandemia, analisis de datos y
crecimiento en la nube; todos estos programas aunque son de diversas disciplinas van encaminados

al futuro de la humanidad y no solo de las organizaciones para las que trabajan.

5.7 Las necesidades de mi equipo

Las necesidades que evidencio el equipo de lideres son diversas, y van desde las
propiamente personales como lo son los permisos y ausencias laborales hasta las colectivas como
la flexibilizacion de los horarios laborales y la diversificacién de los mismos.

Partiendo de un aspecto general y el que todos los Milennials y Centennials estan viviendo

hoy en dia como es la desigualdad y distribucion de la riqueza que los afecta en su desarrollo y en
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sus roles como personas dentro de la sociedad en la que vivan y que se viene manifestando a nivel
mundial por medio de protestas y rechazo social.

La generacion Milennials como lo describe Peterson (2019), esta generacion esta sumida
por un mundo de tareas interminables, deudas y que trabajan todo el tiempo sin encontrarle
realmente sentido a lo que hacen y que por todos estos aspectos en la generacion Milennials el
agotamiento es una condicién definitoria que nace de la desconfianza en las instituciones que les
han fallado, las expectativas poco realistas del trabajo moderno y un repunte de ansiedad
exacerbado por la presion constante de tener una vida que mostrar en redes sociales

Estas generaciones entraron en el campo laboral durante la crisis econdmica mundial de
2008 y los Centennials afrontando la crisis econémica mundial provocada por la pandemia del
Covid 19, y a hoy cuando ellos deberian estar formado sus familias y posicionandose mejor en sus
trabajos muchos de ellos a nivel mundial siguen atrapados en el mismo sitio con salarios bajos,
enfrentados a otra crisis economica global, con deudas y ante un futuro incierto para ellos y sus
sucesores que no es nada alentador generado por el calentamiento global, todos estos aspectos
hacen que los lideres se pregunten cuél es su deuda con ellos y cuales son realmente su necesidades
a nivel global y no solo como personas miembros de un equipo de trabajo.

Por el contario sus antecesores Baby boomers y generacion X accedieron al mundo laboral
con una economia robusta y expansionista, con comodidades privilegiadas para los que ostentaban
un titulo universitario que les generaria riqueza y un trabajo fijo bien remunerado con el solo hecho
de obtener su grado y que por sus ideologias enfocadas al mercado que han generado cambios en
seguridad social y cambios en las economias a nivel mundial que a hoy han generado gran parte
del problema para las nuevas generaciones a nivel laboral y de economia personal.

Las nuevas generaciones entonces se cuestionan porque la seguridad econémica que tenian
sus antecesores cuando cumplian los 35 afios a ellos no les ha llegado y que en promedio van a
llegar en el 2023 tampoco ven que va a llegar. Por ejemplo en Estados Unidos y en Colombia se
ve como la red de seguridad social y pensional a futuro se va deteriorando y se ve como las leyes
se van modificando para que a futuro sean sostenibles, pero a medida que pasa el tiempo a las
nuevas generaciones se les va alargando su edad de jubilacion y las condiciones son mas y mas
precarias para poder acceder a una pensién, en muchos casos cuando se hablé del tema ellos sin
pensarlo tenian claro que no van a legar a pensionarse por las condiciones socio econémicas en las

que estamos viviendo.
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Todos estos aspectos han hecho que la brecha social cada dia sea mas amplia es decir entre
ricos y pobres la diferencia se va marcado con el transcurrir del tiempo y esto tenga un impacto
negativo dentro de las nuevas generaciones que va generando una radicalizacion entre los jovenes
por politicas y posiciones menos neoliberales y méas enfocadas en lo social. El financial times hace
poco en un articulo alerto sobre una posible “revuelta contra los ricos” y de la “radicalizacion de
los graduados™ dado esto por la centralizacion de la riqueza y la falta de oportunidades, también
el Deutche Bank en sus informes alerta de que por l6gica demografica los votantes més jovenes y
maltratados por el sistema decidirdn las elecciones y podran revertir décadas de politicas
economicas hacia posiciones mas redistributivas.

Para no ir mas lejos se esta viviendo en Colombia con las protestas recientes a mediados
de 2021 donde el sentimiento generalizado es que la vida va empeorando con el pasar del tiempo
y los jovenes se estan cansando de las politicas neoliberales de las generaciones antecesoras y de
la brecha de clases. También es importante resaltar lo que ha motivasdo ese movimiento social en
Colombia y es la falta de solidaridad entre las personas con mejores oportunidades y las que
carecen de ellas, y lo peor del caso es que tampoco pertenecen a ese porcentaje de los que manejan
la riqueza del pais es decir pertenecen a la clase media y media alta, y ni que decir de la corrupcion
que ha sido llevada a cabo por Babybommer y cedida a la generacién X entre familias poderosas

que se rotan el poder en el pais.
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6. CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

A continuacién, y de acuerdo con los resultados del trabajo de campo realizado entre las
diferentes generaciones se expondran las conclusiones y unas breves recomendaciones en las que
podremos identificar la inefectividad actual de los lideres para dirigir equipos jovenes y como las
generaciones X y Baby boomers podran revertir su efecto y convertirla en generacion de valor para
las organizaciones.

Lo que esperan las nuevas generaciones es un horario flexible, un organigrama flexible,
politicas flexibles y demas, que no solo los beneficia a ellos sino que por el contrario a las
generaciones antecesoras también y a veces en mayor medida porque por sus condiciones laborales
y familiares en pueden estar pasando por situaciones dificiles con su vida personal que podria
mejorar cuando cambiamos esas estructuras y politicas duras y los lideres se enfocan més en las
personas que en los resultados de las organizaciones.

Los Milennials y Centennials en todo momento estan avidos de conocimiento y de ahi la
importancia del equipo de lideres en las organizaciones a generar esa sed de conocimiento entre
sus equipos y generar la interrelacion entre lo que estan haciendo ahora y lo que van a hacer a
futuro, porque los tiempos van cambiando, las economias son dinamicas al igual que los
movimientos sociales y a todos estos aspectos que el ser humano se debe adaptar y sacar provecho
de las oportunidades para salir avante y seguir siendo sostenibles en el tiempo con un mejoramiento
continuo dentro de las organizaciones.

En el desarrollo de la investigacion por medio de la encuesta y de las entrevistas se
determind que los estilos de liderazgo empleados por los lideres sin duda es un tema complejo de
entender y de visualizar ya que al momento de gestionar las nuevas generaciones que conforman
la fuerza laboral hay diversas variables a nivel mundial; y que en el casos de los paises del primer
mundo las caracteristicas de los empleadores son diferentes a los paises en via de desarrollo o que
son economias emergentes. En varios casos estas diferencias estan dadas por las politicas laborales
de cada pais que se deben amoldar a las necesidades de las politicas econdémicas y la dindmica de
su economia.

Los datos de las encuestas dejan ver que los estilos méas aceptados por las generaciones Y
y Z son El Participativo, ElI Transformacional y El Estilo Pro Personas, y estos resultados se

ratifican en la entrevista grupal donde los jovenes tambien se inclinan mas por estos estilos y les
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gustaria que el estilo de la curva de la felicidad fuera méas aplicado por sus jefes o supervisores
directos e indirectos.

Los resultados no sorprenden ya que estos estilos son por su naturaleza estilos de liderazgo
modernos y que su esencia es el ser humano como principio y la estimulacién por medio de sus
sentimientos. También podemos decir que estos estilos estdn enfocados en la diversidad y la
inclusién como parte fundamental de los equipos de trabajo modernos donde la comunicacion es
primordial en el desarrollo de habilidades y el desarrollo de las tareas.

Estos estilos de liderazgo estimulan entre los Milennials y Centennials la inclusion, el
sentido de pertenencia, la innovacion, el crecimiento a nivel personal y profesional, y la confianza.

Con estos estilos lo que ellos esperan obtener en sus trabajos mas que un jefe o un lider es
un coach o un mentor, una persona que les ensefie, que les guie y les ayude en su desarrollo
personal y profesional mediante su conocimiento, su preparacién y sus experiencias que son
valiosas en el &mbito laboral; también que los desafié, que les imponga retos para que al irlos
solucionando vayan creciendo y una vez este mentor considere que estan listos, los acompafien
con su confianza al soltarlos para que estos jovenes talentos sigan creciendo como personas, como
profesionales y como lideres y que puedan lograr sus metas y contribuir en la consecucion de los
objetivos corporativos a corto, mediano y el largo plazo dentro y a veces también fuera de sus
organizaciones.

Se debe tener un equilibro entre la vida personal y laboral donde el bienestar del empleado
sea lo primordial porque si no el equipo va a ser el perjudicado y a la larga la organizacion también,
con unos indices de productividad bajos y unos indices de rotacion de personal altos, esto creando
un deterioro en la generacion de valor para las organizaciones y sus accionistas.

A nivel organizacional encontramos que las necesidades primarias de los Milennials y
Centennials estan dadas mas que todo por la falta de reconocimiento dentro de las organizaciones
y este es un factor clave para su desarrollo personal y profesional que hace que sea determinante a
la hora de elegir un trabajo o cambiarse a otro, los lideres deben ser unas personas motivadoras,
carismaticas y que sean un ejemplo a seguir dentro de la organizacién y que a su vez valoren sus
recursos, las cosas que les provee su organizacion y entre estas la mas importante es su personal,
los miembros de su equipo. También y no menos importante es el balance entre su vida personal
y su trabajo y en esto también juega un papel primordial el lider, donde debe propender por la

estabilidad emocional de su equipo y evaluar de manera asertiva el desempefio de su equipo y lo
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que esta pasando dentro de esa célula de la organizacion que es su equipo de trabajo y de ser
necesario gestionar de manera correcta para que se mejoren los aspectos que estan fallando y de
seguir en el mejoramiento continuo de los que hasta el momento estan funcionando de manera
adecuada.

Es asi como los Milennials y Centennials en este momento y a futuro necesitan lideres con
competencias disciplinarias, que apunten a la felicidad de sus equipos, que quieran ser
trascendentales dentro de sus equipos y dentro de las organizaciones y por ende dejen una huella
positiva en el mundo, que tengan en sus mentes el concepto primordial de la gerencia responsables,
gue sean personas espirituales mas no religiosas y que transmitan esa espiritualidad a sus equipos
mediante su actuar, que estén pensando siempre en la gobernabilidad de sus empresas de manera
armonica, en una economia colaborativa para lograr una sostenibilidad a futuro y con un gran
compromiso social que es lo que a veces hace falta. Y por ultimo sin ser lo menos importante es
la gerencia verde, que sea una persona comprometida con las practicas ecoldgicas, que esté
envuelto en la produccion y prestacion de servicios de calidad, con precios competitivos que
generen margenes de rentabilidad adecuados para su organizacion pero siempre sin causar dafio
y/o deterioro al medio ambiente y a los ecosistemas y a las comunidades alrededor.

Es por esto que se tiene una deuda inmensa a nivel mundial con las nuevas generaciones y
que las necesidades que ellos tienen en este momento han sido generadas por las generaciones
previas, y que por lo tanto como deber social y moral se debe ayudar a construir un mejor futuro

para las generaciones jovenes y venideras que conforman y conformaran la fuerza laboral.

90



BIBLIOGRAFIA

Argumedo, D., Noblega, M., Barrig, P. y Otiniano, F. (2019). Criterios Homologados de
Investigacion en Psicologia (CHIP) Investigaciones instrumentales version 2.0. Comision
de investigacion. Departamento dePsicologia. Pp01-37
https://departamento.pucp.edu.pe/psicologia/wp-content/uploads/2019/08/chip-
investigaciones-instrumentales-2019.pdf

Blanchard, K. (2013). A situational approach to managing people. Journal of Leadership &
Organizational Studies. 1(1):21-
36..https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/107179199300100104

Burea, U. (2016). World Population by Age and Sex 2016. Census.
https://www.census.gov/population/international/data/worldpop/tool_population.php

Camargo, R. (10 de sptiembre de 2021). Tasa de desempleo en Colombia, mas del doble del
promedio de los paises de la Ocde. La Republica.
https://www.larepublica.co/globoeconomia/tasa-de-desempleo-en-colombia-mas-del-
doble-del-promedio-de-los-paises-de-la-ocde-3230400

Casilda, A. (2016). Los 'Millennials' quieren menos cargos y mas formacion y salario.
https://www.expansion.com/emprendedores-empleo/desarrollo-
carrera/2016/11/17/582da9daca4741d11f8b45bc.html

Chiavenato, 1. (2006). Administracion de recursos humanos "El capital humano de las
organizaciones". Mc Graw Hill.

Covey, S. (1997). Los 7 Habitos de la gente altamente efectiva: La revolucion ética en la vida
cotidiana y en la empresa. 41 Paidos.
http://200.70.33.130/images2/SGHPE/7%20HABITOS.pdf

Cuesta, E., Ibafez, M., Tagliabue, R., & Zangaro, M. (2009). La nueva generacion y el trabajo.
Barbaroi, 2(31), pp. 126-138.
https://online.unisc.br/seer/index.php/barbaroi/article/view/479

Delgadillo, A. (2019). Los Millennials como nueva generacion y su introduccion en el area laboral.

[Tesis de maestria]. Universidad Autonoma de Nuevo Ledn. http://eprints.uanl.mx/17066/

91



Deloitte. (2018). Encuesta Millennials 2018. Caracteristicas del trabajo ideal de un millennial.
https://www?2.deloitte.com/uy/es/pages/human-capital/articles/Encuesta-Millennials-
2018.html

Departamento Administrativo Nacional de Estadistica. (2016). Estimaciones y proyecciones de la
poblacion de Colombia. https://cutt.ly/DO139mt

Diaz, C., Lopez, M. y Roncallo, L. (2017). Entendiendo las generaciones: una revision del
concepto, clasificacion y caracteristicas distintivas de los Baby Boomers, X y Millennials.
Clio America, 11(22), pp. 188-204.
http://revistas.unimagdalena.edu.co/index.php/clioamerica/article/view/2440/1801

Frederick, H. (1966). Work and Nature of Man. Cleveland: The World Press.

Group, M. P. (2016). Talent Shortage Survey. 2016 Talent Shortage Survey. United Kingdom :
Man Power Group UK.

Guzman, J. (2017). Como liderar a los millennials en las organizaciones [trabajo de grado].
Universidad Nueva Granada. https://repository.unimilitar.edu.co/handle/10654/17369

KPMG Colombia. (2021). Hacking Mindsets para transformar negocios . Bogota, Cundinamarca,
Colombia.

Moctezuma, C. G. (2012). Uso de la herramienta de valuacion ned herrmann en una empresa como
medio de proyeccidn del factor humano en lo personal y en el trabajo del equipo humano
en lo personal y en el trabajo de equipo [Trabajo de grado] Universidad Panamaericana.
https://scripta.up.edu.mx/handle/20.500.12552/2814

Modesto, A. C. (2021). Sr. HR Business Partner Chemtreat Andina.

Mohd, Z., Aznan, C. Suzana, |. (2014). Stress among special education teachers in Malaysia .
Procedia-Social and Behavioral Sciences, 114, pp. 4-13.
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S187704281305287

Peterson, A. (2019). How millennials became the burnout generation. AMASS

Real Académica de la Lengua Espafiola -RAE (2014). Diccionario de la lenguia espafiola RAE.
https://dle.rae.es/generacion

Reeve, J. (2003). Motivacion y Emocion Il Edicion. McGraw-Hill.

Roussos, S. (2010). ElI focus group como técnica de  investigacion.
http://repositorio.ub.edu.ar/bitstream/handle/123456789/4781/254 Roussos.pdf?sequence
=1&isAllowed=y

92



Siseles, S. (05 de Julio de 2019). La rotacion laboral: los centennials duran un promedio de 8 meses
en los trabajos. En Telam. https://www.telam.com.ar/notas/201907/373134-la-rotacion-
laboral-los-centennials-duran-un-promedio-de-8-meses-en-los-trabajos.html

Stein, J. (2013). Millenials The Me Me Me generation. TIMES, 247.
https://time.com/247/millennials-the-me-me-me-generation/

The Center for Generational Kinetics. (2016). Generational Breakdown: Info About All of the
Generetions. Obtenido de http://genhg.com/fag-info-about-generations/.

Varela, M. (29 de Octubre de 2019). Uno de cada diez «millennials» ya ha decidido que no va a
tener hijos en un futuro. La Voz De Galicia.
https://www.lavozdegalicia.es/noticia/sociedad/2019/10/29/diez-millennials-decidido-va-
tener-hijos-futuro/0003_201910G29P24995.htm

Zemke, R. (2013). Generations at work: Managing the clash of Boomers, Gen Xers, and Gen Yers
in the workplace. En R. R. Zemke, Generations at work: Managing the clash of Boomers,
Gen Xers, and Gen Yers in the workplace. AMACOM Div American Mgmt Assn. Kindle
Edition.

93



ANEXQOS

94



ANEXO 1.
ENCUESTA MASIVA

Link formularios Google: https://forms.gle/kpDpfdQowhkJixex5

PERCEPCION LABORAL

En el siguiente formulario encontrara algunas preguntas de su ambiente de trabajo, lea
atentamente y conteste lo mas franco posible si usted es mayor de edad
CORREO:

NOMBRE Y APELLIDO COMPLETOS:
EDAD:

NIVEL EDUCATIVO ™

BACHILER
TECNICO
UNIVERSITARIO
ESPECIALIZACION
MESTRIA

DOCTORADO
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EN ESTOS MOMENTOS SE ENCUENTRA LABORANDO *

Si

NO

NCMBRE DE LA EMPRESA *

Texto de respuesta corta

CARGO *

Texto de respuesta corta

EN ESTE MOMENTO ESTA CURSANDO ALGUN ESTUDIO ¥

Sl

NO

Sl LA RESPUESTA ANTERIOR ES SI, INDIQUE LA INSTITUCION EDUCATIVA DONDE ESTA ESTUDIANDO

Texto de respuesta corta
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Seccidn 2 de 4

AMBIENTE LABORAL

Si en este momento se encuentra laborando conteste las siguientes preguntas teniendo en cuenta su ambiente
laboral.

<
L]

Actualmente me encuentro trabajando y me siento en mi trabajo: *

Mo muy Bien
Medianamente Bien
Bien

Muy bien

En condiciones normales, cuanto tiempo espero pertenecer a una organizacion: *

Menos de 1 Afio
Entre 1y 2 afios
Mas de 2 afios

Otro

Que espero de mi trabajo actual: *

Aprender
Ganar Experiencia
Perfeccionar mi Perfil profesional

Hacer carrera dentro de la organizacian
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Como me siento realizando mi trabajo dentro de la organizacion: *
Mo muy bien
Medianamente Bien
Bien

Muy bien

Como es mi nivel de compromiso y lealtad con la organizacion: *
Bajo
Medio
Alto

Muy Alto

AMBIENTE LABORAL

Trabajo en equipo con los supervisores

Para desarrollar las tareas que mi supervisor o jefe directo me encomienda o para mi
desempefio laboral me gusta tomar la iniciativa yio el control de la situacion:

Muy rara vez
Rara vez
Frecuentemente

Wuy frecuentemente
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Como me siento cuando mi supervisor o jefe directo toma las decisiones por sisclo y es
inflexible en la toma de decisicnes:

Mo muy bien

Medianamente Bien

Bien

Muy bien

Como me siento cuando mi supervisor o jefe directo toma las decisiones teniendo en cuenta
i cpinicn y mis puntos de vista:

Mo muy bien
Medianamente Bien
Bien

Muy bien
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Prefierc gue mi supervisor o jefe directo me delegue la responsabilidad de realizar tarsas vy sea
yo guien ponga las condiciones y tome las decisiones:

Muy rara vez

Aveces

Casi siempre

Siempre

Me siente motivado cuando mi supervisor o jefe directo me incentiva a realizar mis tarsas y
proyectos de forma creativa:

Munca

Casinunca

Casi siempre

Siempre

Como me siento cuando mi supervisor o jefe directo me encomienda una tarea que debo
realizar rigiendome estrictaments por los lineamientos de las politicas corporativas:

Mo muy bien

Medianamente Bien

Bien

Muy bien
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Seccion 4 de 4

AMBIENTE LABORAL

Descripcion (opcional)

L

Me gusta y me siento comprometide con mi trabajo cuando mi supervisor o jefe directo toma
la iniciativa de desarrcllar programas de beneficio social en favor de las perscnas mas
necesitadas:

Munca
Casi nunca
Casi siempre

Siempre
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Me gusta y me siento comprometide con mi trabajo cuando mi supervisor o jefe directo toma
la iniciativa de realizar proyectos grandes dentro de la organizacion gue implica trabajo en
equipo de varias dependencias:

Munca
Casinunca
Casi siempre

Siempre

Veo que mi supervisor o jefe directo se preocupa por mi crecimiento personal y gue este
siempre en buenas condiciones (Contento)

Muy rara vez
Rara vez
Casi siempre

Siempre
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ANEXO 2.

ENTREVISTA GENERACIONES BABYBOMMER Y X (NIVEL GERENCIAL)

Entrevista Generacion Babybommer y X (Nivel
Gerencial)

Descripcion del formulario

Correo ”

Correo vélido

Este formulario registra los correos. Cambiar configuracion

Cargo que desempefia dentre de una organizacicn?

Texto de respuesta corta

Como percibes a los trabajaderes Milennials wo Centenials dentro de una organizacion?

Texto de respuesta larga

Como percibes a los trabajadores Milennials ywo Centenials dentro de tu equipe de trabajo? ©

Texto de respuesta larga

Como crees que les gusta trabajar a estas nuevas generaciones en cuante a horarios, sitio,

comunicacicn y demas en general?

Texto de respuesta larga
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Que crees gue los motiva y los hace sentirse bien dentro de la organizacion ?

Texto de respuesta larga

Que estilos e liderazgo o que tipo de lideres consideras gue tienen un impacto positive dentro
de las nuevas generaciocnes 7

Texto de respuesta larga

Consideras que se debe hacer un cambio en los estilos de liderazgo utilizados con estas
nuevas gensracicnes ? y si consideras gue debe haber un cambio, crees que se debe hacer
urgente?

Texto de respuesta larga
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ANEXO 3.

ENTREVISTA GENERACION Y (MILLENNIALS) Y Z (CENTENNIALS)

Entrevista Generacion Y (Millennials) y Z
(Centennials)

Descripcion del formulario

Corren ”

Cormreo valido

Este formulario registra los correos. Cambiar configuracion

Que te motiva y te gusta de tu trabajo que hace gue te sientas a gusto, con una buena actitud ©
¥ motivado(a) dentro de la organizacion?

Texto de respuesta larga
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Que te des motiva y no te gusta de tu trabajo que hace gue no te sientas a guste, con una
buena actitud ylo desmotivado(a) dentro de la organizacion?

Texto de respuesta larga

Qe te gusta de tu jefe o supervisor directo como persona. como jefe y como compafiero de
equipa?

Texto de respussta larga

Cuales son tus objetivos laborales y piensa si estos van en linea con los cbjetives de la
organizacicn donde trabajas?

Texto de respuesta larga

Cuales son tus preferencias laberales en cuants a horarios, condicicenes, lugar o sitio,
companeros?

Texto de respuesta larga

Cuales son tus espectativas dentro de la organizacion y cuanto tiempo piensas pertenecer a
ella?

Texto de respussta larga

Que deberia hacer mejor tu jefe o supervisor directe y la crganizacion para que tus
espectativas de permanencia de tiempo se prelongue dentre de la organizacion?

Texto de respuesta larga
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