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Introduccién

Los horarios, la rutina, el salario, el trato con los jefes, las condiciones laborales.
Podrian ser muchas las variables a tener en cuenta al momento de entender
cuales son las razones para que una persona se retire de un empleo. Sin
embargo, y entre muchas otras opciones, la idea de la motivacién es también
importante a la hora de explicar la desercién laboral. Asi, el hecho de que una
persona desmotivada va querer abandonar aquello que no le genera satisfaccion
es una realidad incuestionable. Detras de la frase “odio mi trabajo” siempre habra
una explicacion relacionada con deseos insatisfechos, o en este caso, falta de

estimulos. (Buitrago, Constain, & Lemus, 2016)

En ese sentido, la psicologia aporta los elementos necesarios para el analisis de la
‘generacion Y’ también llamados “Milenialls” y su relacidon con entornos laborales.
La idea de esta investigacion es establecer si existe alguna conexion entre la
condicion de ser milenial y la permanencia o abandono de un trabajo. El punto de
referencia para explicar dicha conexion serda, por un lado, la Teoria de las
motivaciones de Abrahan Maslow (1943) relacionandola con las Etapas del

desarrollo psicosocial de Erick Erickson (1974).

Para dar respuesta al interrogante, primero se hara una delimitacion del problema,
sus alcances y su contexto. Luego se mostrara el estado del arte, en el que se
enunciaran algunas de las mas relevantes investigaciones sobre el tema, tanto en
Colombia como en el mundo. Después se definiran las principales categorias de
estudio que son: milenial (también Generacién Y), motivacion psicolégica vy
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empleabilidad. Finalmente se presentaran los resultados del trabajo de campo, en

relacion con la teoria, a partir de lo que se resolvera la pregunta que guia:

¢,Cuales son los factores motivacionales y su incidencia en la rotacion laboral de

personas con edad entre los 20 y los 35 afios en Colombia?



1. Aspectos metodologicos

1.1. Problemay pregunta de investigacion

1.1.1. Contexto
De acuerdo a un estudio de la consultora de empleo Deloitte (2017), la poblacién
entre los 20 y 35 afios son quienes estdn en mayor predisposicién a abandonar
con facilidad su empleo. El estudio revel6 que estos jovenes duran en un trabajo

no mas de 28 meses.

A esa generacion, se le ha puesto la etiqueta de “Milenial”. También se les da el
nombre de ‘Generaciéon Y. De acuerdo a Ronald L. Jackson (2010), estas
personas son las nacidas entre mediados de los 80 y el afio 2000. Se caracterizan
por su familiaridad con la tecnologia ya que han sido testigos de cambios muy
importantes que van desde la caida del Muro de Berlin hasta la
internacionalizacion del capital financiero, entre otros. El autor pone el siguiente
ejemplo, respecto a esos cambios: los milenials se comunicaron con teléfonos de
disco, luego teléfonos inalambricos y después con celulares. Entre otros aspectos,
el autor también explica que son individuos dados a adaptarse a los cambios
porque “el siglo XXI ha sido el de mas cambios en la historia moderna”. (Jackson,

2010).

A pesar de que hay facilidad en la aceptacion de los cambios, esta generacion
también parece mas desmotivada. Podria, incluso, haber una conexién entre una
cosa y otra, es decir, al no haber un impulso, al no haber estimulo, hay que
cambiar a un lugar en el que si lo haya. El trabajo, por supuesto, no podria

escaparse a esa logica.



Basta con googlear la palabra “milenial” seguida de la palabra “trabajo” para darse
cuenta que hay una gran cantidad de articulos, en su mayoria de prensa que
hablan del problema de estos jovenes para permanecer en el trabajo. Son muchas
las razones para que este patron se dé. No obstante, una de las mas importantes

es la motivacion. (Caraher, 2015)

1.1.2. Definicion del problema

Segun cifras del DANE, a 2018, en Colombia la poblacion entre 20 y 35 afios era
de cerca del 25% del total, es decir poco mas de 11.5 millones de seres humanos.
En cuanto a la distribucion por sexo, hay poca diferencia entre el niumero de
hombres y mujeres. En Bogota viven al menos el 5% de esos jovenes (DANE,

2018)

Distintos estudios han explicado que las personas de 20 a 35 afos, especialmente
si son profesionales, tienden a cambiar de trabajo con frecuencia. Asi lo mostré un
estudio publicado por la Conferencia internacional del trabajo (2012). Dicha

organizacion explico que:

“El hecho de que cuatro de cada diez jovenes carezcan de empleo constituye una
catastrofe social y econdmica. La crisis financiera mundial ha empeorado la
situacion de «crisis antes de la crisis» que ya existia. En todo el mundo, los
jovenes de ambos sexos tropiezan con dificultades reales y crecientes para
encontrar un trabajo decente. En los udltimos 20 afios, el numero de jévenes

desempleados ha triplicado, en promedio, el de los adultos en esa situacion y, en



la actualidad, hay regiones en que llega a ser cinco veces mayor que la tasa de

desempleo de los adultos. (Conferencia internacional del trabajo, 2012, pag. 2)

Lo anterior crea un clima de inestabilidad en las empresas, pues la rotacion de
personal afecta los procesos que se llevan a cabo en el interior de cualquier
organizacion. Por ejemplo, en un estudio de la Universidad de Buenos Aires

(2016) se dijo que los jévenes de la generacién Y:

‘Empiezan a sentirse estancados luego de unos meses trabajando en el mismo
lugar (entre 6 y 12) o afios (a lo sumo 3). Esta razon puede deberse a que aun
muchas empresas no cuentan con politicas de retencion adaptadas a esta nueva
generacion. Sin embargo, el trabajo bajo presion, los regafios de su jefe, la falta de
proyeccion laboral, los estrictos horarios hacen que cada vez se desmotiven de
sus trabajos, pensando que la solucion esta en cambiar de empleo. Para su
sorpresa, al cuarto o quinto mes en el nuevo empleo empiezan a sentirse de la
misma manera,; un ciclo que se repite en cada lugar en el que logran emplearse”.

(Molina, 2016, pag. 7)

Si se amplia el espectro de analisis, se vera que, en realidad, el problema de
fondo es el de la condicién de ser joven frente al mercado laboral y a la
globalizacion. Carles Feixa (2000) explica que ser joven ahora, en las

circunstancias modernas, implica un conflicto en el sentido que,

“...La globalizacion del espacio y la virtualizaciébn del tiempo convergen en la

nociéon de nomadismo, propuesta por Maffesoli (1999) como metafora central de la

10



posmodernidad. Un espacio sin fronteras (o con fronteras tenues), un espacio
desterritorializado y movil, se corresponde con un tiempo sin ritos de paso (o con
ritos sin paso), un tiempo ucrénico y ddctil. Vivir la juventud ya no es -como en el
complejo Tarzan-, transitar de la naturaleza a la cultura, ni tampoco -como el
complejo Peter-Pan-, resistirse a la adultez, sino experimentar la errancia del
destino incierto -como en el complejo Replicante-, tomado del humanoide de Blade
Runner que se rebela porque no tiene memoria del pasado. Para los jévenes de
hoy, ello significa migrar por diversos ecosistemas materiales y sociales; mudar los
roles sin cambiar necesariamente el estatus, correr mundo regresando
periodicamente a la casa de los padres; hacerse adulto y volver a la juventud
cuando el trabajo se acaba; disfrazarse de joven cuando ya se esta casado y se
gana tanto como un adulto, viajar por interrail o por internet sin por ello renunciar a
la identidad localizada que corresponde a una nueva solidaridad de base”. (Feixa,

2000, pags. 88-89)

En ese sentido, el problema de investigacion consiste en entender cuales son los
factores psicologicos que se asocian a la insatisfaccion laboral de los jovenes de

20 a 35 afios en Colombia.

La globalizacion y la informacion que abunda ahora han convertido a los nacidos
entre 1985 y el afio 2000 en una generacion critica, consciente, afanada en buscar
un cambio para si mismos y para el mundo. Esa idea, explica Nereida Acevez
(2011) los hace constantemente insatisfechos. Ademas, agregara la autora que el

sentido critico con el que confrontan su realidad vendra de esa insatisfaccion. En
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alguna medida, si hablamos ahora de la motivacién psicolégica, sera precisamente

esa: la insatisfaccion. (Acevez & Lépez, 2011, pag. 79)

De acuerdo a lo anterior, los milenials son personas insatisfechas, atravesadas por
los afanes de la sociedad moderna, por lo que todo el tiempo van en busqueda de
un lugar con condiciones propias para el crecimiento y el cambio. Al no
encontrarlas, no hay mas solucion que cambiar de espacio. Esa podria ser,
entonces, una primera idea sobre la razén para que se de tanta movilidad en el

plano laboral de los milenials.

Asi las cosas, la pregunta problema es:

¢,Cuédles son los factores motivacionales y su incidencia en la rotacion laboral de

personas con edad entre los 20 y los 35 afios en Colombia?

1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo General

Analizar las motivaciones psicolégicas que inciden en la rotacion laboral de

personas nacidas entre 1985y 1997 en Colombia.

1.2.2. Objetivos especificos
» Analizar la empleabilidad de los jovenes participantes y su relacion con la
rotacion laboral voluntaria en Colombia.
» Establecer cudles son los principales factores motivacionales para dejar o

permanecer en un empleo de los jévenes de la generacion Y.
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1.3. Justificaciéon

La insatisfaccion laboral parece ser una constante de los tiempos modernos. Es
asi como un estudio de la Universidad de Rio de Janeiro (2008) revel6 que son
cada vez mas altos los indices de renuncia a los empleos por cuestiones de lo que

llamaron “estimulos positivos”. Explican que:

“...la sociedad actual no puede ser concebida solamente como un mercado, sino
gue esta constituida por un conjunto de personas que participan de forma
cooperativa y competitiva en la comunidad, que tienen determinadas motivaciones
y que actuan colectivamente, coordinando sus acciones segun los objetivos de sus
empresas, en la busqueda de alcanzar sus propias expectativas, por lo que al
centrar nuestro interés en los trabajadores de la empresa surgen dos variables de
analisis y que estan directamente relacionadas con la motivacion, independientes
en su génesis, pero que interactuan entre si, por un lado, la falta de insatisfaccion

laboral, y por otro la satisfaccion laboral”. (Giacomozzi & Gallegoz, 2008, pag. 121)

Esta investigacion tiene dos frentes: en el primero esta lo que se podria denominar
“académico”, es decir generar un estudio que, desde la psicologia y la economia,
aporte elementos de analisis para explicar el fendbmeno del abandono laboral entre
jovenes de 20 a 35 afios. Entre los elementos de analisis mencionados estan un
estudio del Estado del arte, es decir qué se ha discutido sobre el tema; en
segunda instancia se hablara de las teorias psicolégicas que podrian explicar

mejor el problema. Respecto al concepto de ‘milenial’ seran las Etapas del
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desarrollo psicosexual de Erik Erikson (1974). La motivacion serd estudiada desde

Maslow (1943).

En el otro frente encontramos la necesidad de explicar las motivaciones
psicologicas que mueven a los ‘milenials’l a cambiar constantemente de trabajo.
En ese sentido, uno de los principales elementos que justifica la realizacion de
este trabajo es identificar esas razones de “cambio constante de trabajo”. Entre
ellas estan el interés personal, la motivacion, y las caracteristicas generales de los

hombres y mujeres que tienen entre 20 y 35 afios en Colombia.

Asi las cosas, se parte de la necesidad de ver si hay o no una relacion entre la
condicion de ser milenial y estar propenso a cambiar de trabajo con regularidad.
Ligado a ello se intentara identificar si hay, o podria haber alguna forma de
afectacion en la economia. Si bien, el cambio constante de trabajo por parte de los
jovenes de 20 a 35 afios es un fenbmeno que se presenta en todo el mundo, este

proyecto trabajara mas que todo la realidad laboral en Colombia.

1.4. Metodologia

Esta investigacion es de tipo cuantitativo. Se basa en un andlisis documental, a

partir del que disefid un instrumento estadistico con el fin de explicar cuéales

! La palabra milenial es un anglicismo. Generalmente se escribe como se hace en los Estados
Unidos: Millennial. Sin embargo, la RAE ha explicado que, al usar la palabra en espafiol, su mejor
forma de escritura es ‘milenial’.
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podrian ser las motivaciones detras del fendmeno de cambio constante de trabajo
por parte de la poblacién entre 20 y 35 afios. En ese sentido la metodologia que
se seguird sera de tipo cuantitativo. A partir de los datos obtenidos se dara la
explicacion del problema, relacionando los resultados con las categorias

analizadas y con la teoria que, en términos académicos soporta la investigacion.

Asi, el partir de lo anterior lo primero que se hizo fue un estudio de los textos y
documentos que explican qué son y cudles son las principales caracteristicas de
los milenials. Ese analisis sirvid, a la vez, para explicar el fenédmeno desde la
literatura y a partir del que se delimitaron las principales categorias que después

se consignaron en la encuesta.

1.4.1. Técnica

Para explicar el fendmeno de estudio, esta investigacion tuvo dos puntos de
referencia: el primero de ellos fue el tedrico. El segundo de ellos fue el cuantitativo

y que consistira en andlisis de datos obtenidos a partir de encuestas.

Como se mencion6 anteriormente, en Colombia la poblacion entre 20 y 35 afios
era de cerca del 25% del total, es decir poco mas de 11.5 millones de seres
humanos. En cuanto a la distribucion por sexo, hay poca diferencia entre el
numero de hombres y mujeres. En Bogotéa viven al menos el 5% de esos jovenes

(DANE, 2018)

Lo anterior nos da una dimensién del Universo base de esta investigacion. Asi, la

muestra de encuestados serd de 600 personas. El rango de edades de esa
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muestra se delimita por los objetivos del proyecto, es decir de 20 a 35 afios. En
cuanto al género, se busc6é un equilibrio entre hombres y mujeres. Todos los
encuestados tuvieron la caracteristica de, o ser profesionales o estar en proceso
de terminar su carrera. Se abordaron todas las profesiones. También se tuvo en
cuenta personas que estan tanto en un trabajo como desempleadas.

Para el disefio de preguntas de las encuestas se utilizaron las
categorias delimitadas por el andlisis te6rico. Las mas importantes seran la
Motivacion, partiendo de lo planteado por Maslow, y la segunda sera la
empleabilidad dentro de la que se hablara de la rotacion, especialmente desde los
postulados de Belén Suarez (2016). La idea de este proceso es determinar, desde
la practica, cuales son las razones que impulsan a los miembros de la generacion
Y a permanecer o dejar un trabajo. En ese sentido, se hicieron 12 preguntas de
seleccion multiple. La manera en que se hizo llegar a los encuestados sera a
través de redes sociales y correo electronico, usando la herramienta Google
Forms. El formato se hizo circular por correo y por redes sociales. Estuvo
disponible dos semanas. De los 600 encuestados que se esperaba que

respondieran, accedieron en total 447.

A continuacién, se presentan las categorias, sus respectivas variables y como las

preguntas de la encuesta que corresponden a cada una:
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Tabla 1: Categorias y variables de las encuestas

Categoria Variables Subcategorias
Son las personas que pertenecen a
la denominada 'Generacién y', es
decir los nacidos de 1984 al afio
Hombres de 18 a 35 afios, | 2000 y que en la actualidad se
profesionales o no con encuentran trabajando o que
Milenial empleo y sin empleo buscan un empleo

Mujeres de 18 a 35 afios,
profesionales o no con

empleo y sin empleo

Los intereses y los empleos, en
cuanto a la generacion Y varian de
acuerdo a la edad, la profesion, el
grado de escolaridad y el estrato

sociecondmico

Motivaciones

psicolbgicas

Necesidades de
autorrealizacion,
necesidades de autoestima,
necesidades sociales,
necesidades de seguridad,

necesidades fisiologicas

La motivacion es, segun Maslow,
un impulso para satisfacer
necesidades. En ese sentido, las
necesidades estan priorizadas asi:
fisiolégicas, de seguridad, de amor
y pertenencia, de estima, y de

autorrealizacion.
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Empleabilidad

y rotacién

Empleo formal, empleo
informal, empleo

independiente

Segun Belén Suéarez Lantaron
(2016), el término empleabilidad es
complejo y podria tener varias
definiciones posibles. “Cuando se
habla de empleabilidad, se hace
referencia principalmente a la
obtencién de empleo por cuenta

ajena’,
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Consentimiento informado:

Consentimiento informado Encuesta de
empleo en jovenes

Estamos realizando una encuesta para medir la empleabilidad y las motivaciones laborales
en jovenes entre 18 y 35 afios. No tiene fines comerciales de ningun tipo y su naturaleza es
estrictamente académica. Por favor lea con atencion la siguiente informacion antes se
sequir:

1. Los datos que lo/a identifiquen seran tratados en forma confidencial como lo exige la
Ley. El titular de los datos personales tiene la facultad de ejercer el derecho de acceso
a los mismos en forma gratuita a intervalos no inferiores a seis meses, salvo que se
acredite un interés legitimo al efecto conforme lo establecido en el articulo 14, inciso 3
de la Ley N° 25.326. La DIRECCION NACIONAL DE PROTECCION DE DATOS
PERSONALES, Organo de Control de la Ley N° 25.326, tiene la atribucion de atender las
denuncias y reclamos que se interpongan con relacion al incumplimiento de las
normas sobre proteccion de datos personales. Salvo para quienes estén autorizados a
acceder a sus datos personales, su hijo/a. no podra ser identificado/a.

En caso de que los resultados de este estudio sean publicados, su identidad no sera
revelada.

2. Los datos suministrados en esta encuesta no seran usados mas que para fines
estrictamente académicos.

3. No se entregara informacion personal ni derivados a nadie salvo a las personas

relacionadas con esta investigacion y en ningun caso esta sera distinta a la registrada en
este formulario.

¢ Esta de acuerdo y desea realizar la encuesta?

QO si
O nNo
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Preguntas de la encuesta:
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Encuesta sobre empleabilidad v
motivacion en Jovenes de 20 a 35
anos

L shopsbante: ancissts theans oo obdethen datemming ook son Bs prind peles mot aclomes: Dsrm
e e par BN aimineg 20 v 55 aftos Cha aded Sa: Frssniahoen -0 CefThiar oha ammisdac.

Su genera as:
l:::l Pl Lo
(3 Hombre

l:::l Prefimrg no decidla

Su edad estd en 2l rango de:
0 18 22T afics
2 o= 2E afoes

26 & A0 = o

000

20 =235 =fos

sted a5

C

Eshudizetbe unersiario de pregrads
Estudiznmte unFrersitario de posgrada
Estudizete de= tPEonico o ecnsloga
TEcnica o tmondlcoo

Profesional =in posgrado

Frofesional con posgrado

000000

MHiroursa de las armerionres

este mormento usted s encuentra:
=cemple=ada

Empleado

Trabajands como indeperndierme=

Esbtudimndo

O00O0TFT
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Si se encuentra empleado, califique como se siente en su
trabajo. {Uno es desmotivade y 5 es muy motivadeo)

1 s 3 = 5

- o 2 - o

En los dltimeos anos usted ha cambiade de trabajo:
l:::l Urna wex

l:::l Dos veres

l:::l Tres weces

l:::l Fé= de tres veres

Si tiene empleo lo calificaria comao:
l:::l Ratificanie
l:_'::l Motivador
l:::l Estresante

() Aburrido o rutinaria

Para usted, un "emplec ideal” ssria el que:
l:::l ExstE hien pago

l:::l Le= deje= tiermpo libee

() L= permita crecer personal v profesionabmente

(1 &yude a cambiar su eriomc ¥ la sociedad

Entre las motivaciones que lo mueven a permanecer en su
empleo actual estan

l:::l Salario y cordiciones labaoral=s

l:::l El amkti=mate= labaral ¥ los companeras de trabajo

() El=status gue le da &l emgles

l:::l Las pasibilidades de crecimiermo v realizacidn persoral

l:::l Pomque no hay més
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Entre las razones gue lo han llevado a2 dejar un emplec estan:
Salario

Canflictos can jefes ¥ compaiesms

In=stabiidad laksaral

Fejores cporiunidades

Schrecarga laboral

CO00O0O0

Impeo=ibilidad d= crecimiento ¥ desamollo persoral

Si pudiera, usted preferinia:

() Temrerun smplec sctable

() Tenersugropia empresa

() Ser j=fe o specutiva de 2o rango de una smpresa ootz

() Trelhajzr desc= casa

Entre los siguientes emplecs, usted preferiria uno dedicado a:
Imgenieria y desarrollc de aplicaciore=s

Economia, cantaduria y administracida

[Derecho ¥ administracidan pibhca

Ciencizs de la salud

Arte | lteraturs, cime, disefio, actuacisn)

Cimncia

CO0O00O0O0

Docencia e imeestigacisn
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2. Antecedentes y Marco tedrico

2.1. Antecedentes

De acuerdo a Sofia Magdalena Pozzi (2013), quien escribié un titulado
‘Generacion Y: sus expectativas laborales’, en las condiciones del mundo laboral
actual, enmarcadas por la tecnologia y la globalizacion, se han detectado que los
‘milenials’, “no solo poseen ciertas particularidades si no que irrumpen con nuevas
demandas, expectativas y prioridades laborales que influyen sobre sus decisiones
de carrera”. (Pozzi, 2013, pag. 5)

Asi las cosas, y de acuerdo a Pozzi, en lo que respecta al aspecto

psicologico,

“Se ha visto que hoy en dia la generacion “Y” tiende a inculcar expectativas no
promisorias a los contratos psicolégicos, generandoles grandes desafios a las
empresas para desarrollar nuevas practicas o replantear aquellas ya existentes.
Se ha visto que ellos vienen con su propio conjunto de expectativas, demandas y
habitos de trabajo, a veces poco realistas, cuestionando las practicas de recursos

humanos ya impuestas”. (Pozzi, 2013, pag. 7)

2.1.1. La ‘Generacion Y’ o los Milenials

La categoria de Milenial es muy reciente en las ciencias humanas y sociales. Es
especialmente desde 2010 que empez6 a hablarse de ese calificativo que se le da
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a quienes nacieron entre 1984 y el 2000. De acuerdo a Horovitz Bruce (2012) el
termin6 se acufié a finales de la década de los 80, especialmente en el contexto
de la caida del Muro de Berlin. Con la palabra se pretendia englobar a la
generacion que tendria que ver los cambios mas importantes del mundo, con
especial atencion a los que tenian que ver con la Globalizacion.

En cuanto a la relacién entre el trabajo y los milenials,
un libro de José Maria Alvarez y Guillermo de Haro (2017) llamado Milenials: la
generacion del empredimiento, explica que, por el hecho de haber nacido en el
pleno auge de la globalizacion y la informacion, son ellos una generacion, mas que
llamada a estar en un trabajo con jefes, rutinas y salarios definidos, destinada a la

innovacion y el emprendimiento. De acuerdo a ese libro,

“La generaciéon milenial ha nacido en un momento de gran innovacion tecnoldgica,
su madurez y su futuro estan condicionados por cambios sociales, demograficos,
economicos y tecnolégicos que hay que conocer para entender cOmo toman

decisiones y se plantean su futuro”. (Alvarez & De Haro, 2017, pag. 5)

En esa misma linea, Ifiaki Ortega (2014) en el libro Milenials, inventa tu empleo,
dice que la era de la informacién y la globalizacion ha traido una precarizacion en
los empleos y los salarios. “La vieja analogia de la marea econdmica que
levantaba todas las barcas por la que productividad y crecimiento eran igual a
empleo y salarios ya no rige”, escribe el autor. (Ortega, 2014, pag. 157)

Este autor parte de que se han creado complejas redes desde la tecnologia
gue han ido aislando cada vez mas a los trabajadores de la redistribucion de la

rigueza. Una de las consecuencias mas obvias de este proceso es, ademas de,
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como se dijo antes, la precarizacion de los empleos, el distanciamiento entre los
trabajadores y lo que se podria entender como objetivos vitales. Esos objetivos no
son mas que lo que la persona busca obtener con su trabajo. Si el trabajo actual
tiene una gran dependencia de la tecnologia, y son los milenials quienes mejor
conocen de ella, seran la mano de obra més necesitada. Sin embargo, y como los
empleos actuales no cumplen las expectativas de esa generacion, se presentaran
altos indices de desercion. Propone como salida para ello la innovacion y el
emprendimiento.

El libro Milenials en la oficina ¢Como lidiar con una generacion que no
sigue las reglas?) de Lee Caraher (2015) parte de que hay un conflicto
generacional. Los llamados Baby Boomers (nacidos entre 1946 y 1964) y la
Generacion ‘X' (nacidos de 1965 y 1984) se enfrentan a los Milenials por la forma
gue tienen estos ultimos de concebir el trabajo.

Las generaciones anteriores, de acuerdo a ese
libro, definen a los milenials como desobedientes, complicados, tercos, y que casi
pareciera que, especialmente en el entorno laboral, se rigieran por sus propias
reglas. Explica el autor desde su experiencia como jefe de empleados jévenes que
“las cosas que funcionaban para la Generacion X', no lo hacian para los Milenials”.
Entonces, el entorno laboral también deberia adaptarse a los cambios de las
nuevas generaciones. (Caraher, 2015, pag. 7)

Ahora, en una aproximacién a lo que
refiere a los milenials en Colombia, un estudio de la Universidad EAFIT en
Medellin (2017) denominado Los Milenials en Colombia. Una aproximacion a su

perfil y caracterizacion institucional, explicé que,

26



“La literatura referida a los milenials o “generacion Y” esta fundamentada
principalmente en la realidad estadounidense y europea, mientras que las
investigaciones en el contexto latinoamericano y colombiano sobre esta
generacion son aun insuficientes para ser concluyentes” (Gonzales & Garcia,
2017, pag. 5) De acuerdo a la investigacion, en Colombia existen cuatro
tipos de milenial s, caracterizados por su nivel de ingreso salarial, las obligaciones
familiares y el grado de formacion educativa. Es importante, ademas, que el
informe también muestra que la realidad econdmica, politica y social en Colombia
también condiciona y marca, por un lado, el perfil de la Generacion, y por el otra la
forma cOmo se relacionan con su entorno; entorno en el que se debe tener en
cuenta el trabajo.

La conclusién a la que pudieron llegar en el texto es que el mercado laboral
colombiano aun estd muy atravesado por lOGgicas pensadas para otras
generaciones. La necesidad mas urgente ahora es que, desde las areas de
recursos humanos se haga una reorganizacion enfocada en generar entornos de
trabajo mas adecuados a las condiciones y exigencias de las nuevas
generaciones. Ademéas de lo anterior, un trabajo de grado
realizado en la Pontificia Universidad Javeriana de Cali (2016), titulado ‘Rotacion
Laboral en jovenes profesionales de la generacion milenial en Cali, explicd que la
rotacion laboral, estimulada por las condiciones a las que los milenials no se
adaptan con facilidad, ha sido causa de pérdida de ingresos en las empresas. Es
decir que el problema de la empleabilidad en la Generacién Y no sélo afecta a los
muchachos como tal sino también a los empleadores. De acuerdo a dicha
investigacion:

27



“La rotacion del personal, ya sea voluntaria o no, genera consecuencias en la
organizacion, es decir, si se tiene en cuenta que la organizacion ya invirtio
recursos en actividades de recursos humanos para atraer, seleccionar y entrenar o
capacitar al personal, se considera que un indice de rotacién elevado es costoso

para la empresa, en términos de costos primarios y secundarios.

Un estudio de la firma Nielsen revel6 que, en la actualidad, el 28% de la poblacién
colombiana es nacida entre 1985 y 2000. Eso significa que se esta dando un
cambio generacional importante entre los nacidos desde mediados del siglo XX
hasta principios de los 80. Dentro de esos cambios existe la necesidad de generar,
desde las empresas, espacios de comprension y adecuacion a las condiciones y

caracteristicas de esa poblacion.

La premisa principal del articulo es que, si el porcentaje de la poblacién
colombiana que esta en ese rango de edad es tan alto, pues se hace necesario
gue las empresas integren personal con esas condiciones, ya que ellos estarian
mejor capacitados para conocer ese segmento de mercado. Y para que la relacion
Milenial —trabajo fluya con naturalidad, es importante garantizar espacios de

comodidad con los empleados (Nielsen Colombia, 2017).

Otro documento que se considerd importante como punto de partida es un informe

de la Universidad Externado de Colombia segun el cual,
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“Los Milenials son la primera generacion que demuestra que no necesita al
sistema. Estos jovenes empoderados y apropiados de la tecnologia iniciaron un
mundo de Hackers vs. Corporaciones, Blogueros vs. Periédicos, Terroristas vs.
Estados-nacién, Youtubers vs. Estudios de produccion, Programadores de
aplicaciones vs. Industrias. Esta manera de pensar genero su tipificacion de seres
egoceéntricos, narcisistas y materialistas. Como lo sostienen varios soci6logos, los
Milenials son una generacion que fue criada con una autoestima muy elevada
pues se les dijo que podian con todo y que podian hacerlo todo. Su crianza es en
gran parte la catalizadora de su manera de pensar, trabajar, negociar y crear. Por
ello, son individuos que confian en sus capacidades y las hacen valer. Cueste lo
gue cueste. Priorizan todo lo que estéa relacionado con su personalidad: bienestar,
intelecto, ideas, valores, sentimientos, deseos y gustos. Al ser individuos que
guieren materializar sus ideas en proyectos concretos y estan convencidos de que

pueden lograrlo, son creativos, innovadores y autosuficientes”. (Cifuentes, 2017,
pag. 3)

Segun ese texto, los milenials son el grupo poblacional mas representativo del
mundo. Tal efecto se siente también en Colombia. Por eso es necesario que,
guienes toman decisiones en el pais, tanto en la esfera de lo publico como en lo
privado, se adapten al cambio generacional. “Es primordial que su gestidon esté en
sintonia con los cambios que experimenta la sociedad”, explica la autora. Para ello
se deberia implementar “un enfoque de Gobernanza Abierta, diferentes

metodologias de Ciudadania Inteligente, talleres de sensibilizacion a la Inteligencia
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Colectiva, modelos basados en la Economia del Comportamiento y, finalmente,

implementacion de experimentos basados en la teoria del Nudge Publico®.

En cuanto al perfil psicolégico de los milenials, hay una generalidad y es que se
les ha calificado de narcisistas. También se les ha denominado como una
generacion “Peter Pan”. De acuerdo a Jorge Vanossi (2015), “algunos sociélogos
hablan de “Generacion de Peter Pan”, por su inclinacién a retrasar ritos pasajeros
hasta la edad adulta durante periodos mas largos que la mayoria de las

generaciones anteriores”. (Vanossi, 2015, pag. 3)

De acurdo a ese autor,

“Esa nostalgia de los milenials sobre lo que en realidad nunca vivieron (objetos de
culto, masica, autores, peliculas, libros) empieza a cosechar cierto desdén entre
sus antecesores, la Generacion X (de los 35 a los 45 afios) y los baby boomers
(de los 50 a los 65, mas o menos). Basicamente, el ruido intergeneracional
aparece porgue las tres clasificaciones etarias, con sus diferencias, virtudes y
vicios, conviven hoy en el mismo mercado laboral, algo que no habia ocurrido
antes (tradicionalmente convivian dos generaciones en la franja laboral). (...) El
optimismo generacional sobre el poder de los milenials (con ventipico de afios) no
cautiva demasiado ni a sus propios miembros y muchas voces empiezan a

sefialarlos como un fraude generacional sin un suefio propio”. (Vanossi, 2015,

pag. 5)

2 Dicha teoria viene de la traduccion de Nudge, que significa “empujon”. Se trata de “una estrategia de intervencion dirigida
a orientar inercialmente las decisiones de las personas en la linea considerada correcta por el poder publico, sin recurrir a la
coaccién ni a los incentivos econémicos. Pretende encauzar los comportamientos hacia el logro de determinados objetivos,
sin forzar la libertad ni la autonomia de las personas, ni de las instituciones” (Almonacid, 2015).
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Por otro lado, Nilda Chirinos (2009) explica que, para entender a un milenial,
especialmente en el campo laboral, hay que partir de que son personas criadas en
ambientes relativamente estables, casi que con la vida planificada desde que eran
nifios pequenos, lo que ha llevado a que, psicolégicamente sean mas positivos, si,
pero también mas criticos con las estructuras de poder pues consideran que mas
alla del valor de una empresa o producto, siempre deberia prevalecer la gente.

Cuando los milenials,

“Ingresan al lugar de trabajo, aportan entusiasmo conjuntamente con un sentido
de derecho. Muchos esperan que les proporcionen una trayectoria de carrera,
supervisiones controladas y comentarios regulares de elogio. Suelen tener
mentalidad civica y quieren trabajar con objetivos importantes. El reto de esta
generacion es que dependen del estimulo externo y la direccion de los superiores.

113

Tienden a carecer de la independencia de la generacion “X”, lo cual crea otro
conflicto generacional. Muchos de ellos tienen poca capacidad interna para

manejar la critica y no procesan bien el fracaso’. (Chirinos, 2009, pag. 138)

2.2. Marco teorico

Ya hemos visto que milenials es la etiqueta que se la ha puesto a los nacidos
desde mediados de los 80 hasta finales de la década de los 90 del siglo XX.

También se les llama ‘Generacién Y’.
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Si el objetivo general del proyecto es analizar las motivaciones psicolégicas que
inciden en la rotacién laboral de personas nacidas entre 1985y 1997 en Colombia,
lo primero que se debe hacer es definir cudles son los principales aspectos y

caracteristicas de ellos.

Hay varios factores que podrian ayudar a delimitar el actuar y el comportamiento
de los milenials. Si bien, son una generacibn nacida en el marco de la
globalizacion, es decir estan conectados con el mundo, factores como la
ubicacion, la educacion, y la economia marcan sustancialmente los principales
aspectos de esa generacion. De alguna forma, no es lo mismo un milenial en los
Estados Unidos o en Europa que uno en Japon, India, o Colombia. Hay
condiciones sociales, politicas y econdmicas que generan diferencias. Por otro
lado, también esta la limitacion de que cada persona, en su subjetividad e
identidad, es diferente a las demas. El hecho de que haga parte de un colectivo —

los milenials en este caso—, no es sino un elemento mas de esa subjetividad.

Si hablamos de la psicologia de un colectivo, es necesario citar a Freud cuando

escribié en la introduccion a la Psicologia de las masas y analisis del yo (2013):

“La oposicion entre psicologia individual y psicologia social o colectiva, que a
primera vista puede parecernos muy profunda, pierde gran parte de su
significacion en cuanto la sometemos a un mas detenido examen. La psicologia
individual se concreta, ciertamente, al hombre aislado e investiga los caminos por
los que el mismo intenta alcanzar la satisfaccion de sus instintos, pero sélo muy
pocas veces y bajo determinadas condiciones excepcionales, le es dado prescindir
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de las relaciones del individuo con sus semejantes. En la vida animica individual,
aparece integrado siempre, efectivamente, «el otro», como modelo, objeto, auxiliar
o adversario, y de este modo, la psicologia individual es al mismo tiempo y desde
un principio, psicologia social, en un sentido amplio, pero plenamente justificado.
Las relaciones del individuo con sus padres y hermanos, con la persona objeto de
su amor y con su médico, esto es, todas aquellas que hasta ahora han sido objeto
de la investigacion psicoanalitica, pueden aspirar a ser consideradas como
fendmenos sociales, situandose entonces en oposicion a ciertos otros procesos,
denominados, por nosotros, narcisistas, en los que la satisfaccion de los instintos
elude la influencia de otras personas o prescinde de éstas en absoluto. De este
modo, la oposicibn entre actos animicos sociales y narcisistas -Bleuler diria
quizas: autisticos- cae dentro de los dominios de la psicologia social o colectiva”.

(Freud, 2013, pag. 5)

En términos de Freud, una de las posibles etiquetas para los jovenes de la
generacion Y es la de narcisistas. Uno de los primeros en llamarlos asi fue Joel
Stein (2013), quien explicé que la incidencia la incidencia del trastorno narcisista
de la personalidad es casi tres veces mas alta para las personas de 20 y para la
generacion que ahora tiene 65 afios 0 mas. Para explicar su punto se basé en

estudios del Instituto Nacional de Salud de los Estados Unidos. Stein explica que:

“Los milenials obtuvieron tantos trofeos de participacion que crecieron que un
estudio reciente mostré que el 40% cree que deberian promoverse cada dos afios,
independientemente del rendimiento. Estan obsesionados con la fama: tres veces

mas nifias de escuela media quieren crecer para ser un asistente personal de una
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persona famosa que desea ser Senador, segun una encuesta de 2007; cuatro
veces mas escogerian el puesto de asistente que el de CEO de una corporacién
importante. Estan tan convencidos de su propia grandeza que el Estudio Nacional
de la Juventud y la Religion encontré6 que la moral orientadora del 60% de la
generacion del milenio en cualquier situacién es que solo podran sentir lo que es
correcto. Su desarrollo es atrofiado: mas personas de entre 18 y 29 afios viven
con sus padres que con un cényuge, segun la Encuesta de Adultos Emergentes
de la Universidad Clark de 2012.Y ellos son flojos. En 1992, el Instituto de
Familias y Trabajo sin fines de lucro inform6 que el 80% de las personas menores
de 23 aflos querian algun dia tener un trabajo con mayor responsabilidad; 10 afios

después, solo el 60% lo hizo”.  (Stein, 2013)

De acuerdo al diccionario de psicologia, el narcisismo es “admiracion excesiva que
alguien siente por uno mismo. La persona narcisista tiene centrado todo su interés
en él mismo”. (Consuegra, 2010, pag. 193).

En cuanto a los criterios de diagndstico, el DSM V define que una persona
con ese patron de comportamiento tiene un grandioso sentido de autoimportancia,
estd preocupado por fantasias de éxito ilimitado, cree que es "especial" y
anico, exige una admiracion excesiva, es muy pretencioso, es interpersonalmente
explotador, carece de empatia; frecuentemente envidia a los demas o cree que los
demas le envidian a él; y presenta comportamientos o actitudes arrogantes o
soberbios. (Asociacion americana de psiquiatria, 2014)

También se les ha llamado la generacién “Peter Pan”. Ese fue el calificativo
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que uso la revista colombiana Semana (2017) porque los milenials “viven en el

limbo entre la adolescencia y la adultez”. Ademas, dice el articulo:

El psic6logo Dan Kiley acufié en los afios ochenta la expresion sindrome de Peter
Pan en su libro ‘The Peter Pan Syndrome: Men Who Have Never Grown
Up’. Entonces explicO que ese fendmeno social y psicolégico afectaba
principalmente a quienes llegaban a la adultez y se quedaban estancados en el
eterno hombre-nifio. En Colombia también se conocieron como Bon Bril, la
esponjilla para lavar platos que “si dura mucho, es Bon Bril”. “Aunque podia
mantenerme solo era mas comodo estar con ellos para poder ahorrar y viajar’,
dice un ex Peter Pan. Pero eso no significaba que no maduraran en otros
aspectos. Tenian buenos trabajos, novias, vida social plena y usaban la casa de

sus padres como un hotel de cinco estrellas’.

Pero no todo es negativo. Dentro de la caracterizacion psicolégica de los milenials
también se han dado aspectos positivos. De acuerdo a Ronald Jackson (2010), los
milenials son una generacion comprometida con el cambio. Al estar tan cercanos a
la tecnologia, de la que han disfrutado desde nifios, poseen una gran cantidad de
informacion lo que los vuelve criticos, independientes, incisivos, todos estos
elementos, determinantes a la hora de entender su comportamiento. En palabras
del autor, son una “generacion insatisfecha”. (Jackson, 2010)

Africa Marquez Ahuir, respalda la opinion de Jakson al escribir que:

“Haber nacido tras el amparo y la prosperidad econémica ha creado una forma
diferente de pensar en esta generacion. Como explica Ifiaki Ortega (2014), la
impronta que el contexto en que los jovenes han vivido su infancia y adolescencia
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empieza ahora a aflorar en la forma de una personalidad colectiva distinta. Tienen,
por tanto, una forma distinta de ver el mundo y las relaciones entre personas. Los
milenials se han criado (generalizando) sin ningun tipo de problema o
preocupacion econdmica, por lo que han podido utilizar su tiempo desarrollando
otras actividades u otros campos. Esto, unido al hecho de ser una de las primeras
generaciones que han crecido con la tecnologia en casa, ha hecho que esta

generacion crezca con otros valores o preocupaciones”.

De acuerdo a lo anterior, y respecto a la personalidad de los milenials, es posible,
como conclusién de este capitulo, decir que esta generacion posee caracteristicas
distintas a los de otras generaciones. Dichas condiciones se deben a los cambios
gue se han dado en el mundo, impulsados por la globalizacion y la tecnologia.

Dichos cambios han afectado la forma de pensar y el entorno de los milenials.

El impulso de esa generacion, o lo que podriamos Ilamar motivacion,
especialmente en cuanto al trabajo, estd determinada por la posibilidad de
alcanzar logros personales y colectivos. Cualquier lugar que cohiba esa
posibilidad no es uno en el que los milenials quieran estar. Se hace necesario,

entonces, citar de nuevo a Stein (2010) quien escribié que:

“La generacion del milenio de cada pais es diferente, pero a causa de la
globalizacién, las redes sociales, la exportacion de la cultura occidental y la
velocidad del cambio, los milenials de todo el mundo son mas similares entre si
gue las generaciones mayores dentro de sus naciones. Incluso en China, donde la
historia familiar es mas importante que cualquier individuo, Internet, la
urbanizacién y la politica de un solo hijo han creado una generacién tan confiada e
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involucrada como la occidental. Y estos no son solo problemas de nifios ricos: los
pobres de la generacidén del milenio tienen tasas incluso mas altas de narcisismo,

materialismo y adiccion a la tecnologia en su gueto: fabulosas vidas”.

Esta investigacion tiene por objetivo determinar si existe una relacion entre la
condicion de pertenecer a la Generacion ‘Y’, es decir ser milenial (tener de 20 a 35
afos), y la predisposicion a cambiar de trabajo constantemente. En ese sentido,
hay varias categorias de andlisis de interactian al momento de dar respuesta a la
pregunta problema. La principal de ellas es, por supuesto, la motivacién
psicolégica. En segunda instancia esta la de ‘Generacion Y’ o milenial. La tercera
categoria, que es la que media las relaciones entre las dos primeras es la de
empleabilidad. En el apartado siguiente se procedera a, desde la psicologia,

presentar las principales definiciones de cada una de ellas.

2.2.1. Las motivaciones psicolégicas

El diccionario de la Real Academia de la lengua define motivacién como “accion
de motivar a una persona; cosa que anima a una persona a actuar o a hacer algo”.

Desde la psicologia, la palabra se define como:

“Factor que, junto a las necesidades y las aspiraciones, subyace en el proceso del
aprendizaje, la comunicacion y las operaciones tendientes al logro de la
gratificacion en relacibn con objetos determinados. El aprendizaje y la
comunicacién, aspectos instrumentales del logro del objeto, poseen una

subestructura motivacional” (Consuegra, 2010)
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Ademas, desde la psicologia serd Abraham Maslow (1908-1970) quien trabajaré el
tema de la motivacion desde una perspectiva tedrica. De acuerdo al autor, hay una
serie de jerarquias que impulsan al ser humano a conseguir sus objetivos. Explica,
ademds, que en la medida que el individuo va satisfaciendo sus necesidades,
tendra otras nuevas a partir de que una vez un deseo esté “razonablemente
satisfecho” se priorizara otro. En esencia, nunca se deja de desear. (Quintero,

2012, pag. 21)

La motivacién es, segun Maslow, un impulso para satisfacer necesidades. En ese
sentido, las necesidades estan priorizadas asi: fisiologicas, de seguridad, de amor

y pertenencia, de estima, y de autorrealizacion.

1. Fisiologicas: son de caracter biologico y se relacionan con la supervivencia
del ser humano. Son, entre otras: comer, dormir, tener relaciones sexuales,
respirar.

2. De seguridad: una vez satisfechas las necesidades fisiologicas, se deben
priorizar las de seguridad, especialmente respecto al orden y la proteccion.
Son, entre otras: el empleo, la vivienda, la salud, estabilidad emocional.

3. Necesidades de amor, afecto y pertenencia: Suplidos los dos niveles
anteriores, surgira la necesidad de satisfacer otras que son el amor, los
afectos, y la pertenencia a un grupo social. El objetivo fundamental es dejar
atras la soledad y la alienacion.

4. Necesidades de estima: Estas necesidades estan dirigidas hacia la

satisfaccion de deseos individuales; es lo que se conoce como autoestima.
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Lo que se busca aqui es el respeto de los demas, reconocimiento, estatus,
incluso famay gloria.

5. Necesidades de autorrealizacion: Son las mas altas de la jerarquia. De
acuerdo a Quintero (2012), responde a la necesidad de una persona para
ser y hacer lo que la persona “nacié para hacer’, es decir, es el
cumplimiento del potencial personal a través de una actividad especifica; de
esta forma una persona que estd inspirada para la musica debe hacer

musica, un artista debe pintar, y un poeta debe escribir”.

Gréfico 1: Motivaciones segun Maslow:

Tabla 2: Motivaciones seguin Maslow

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

Z A ¥

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

y 4 \

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

4 h \

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

Y 4 \

Necesidades Fisiologica
necesidades bésicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

—

Fuente: (Quintero, 2012)
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Como complemento a lo planteado Por Maslow, es importante también a Manfred
Max-Neef, que su teoria del desarrollo a escala humana, explica que el
crecimiento del ser humano va mas alla de meros aspectos econémicos. Pensar el
desarrollo de una persona desde la limitacion de lo material llevé a replantear

nuevos paradigmas en funcién del andlisis de otras variables. Asi,

“En un planeta en crisis, amenazado por la insostenibilidad social y ambiental del
modelo econdmico vigente es imprescindible «rastrear el proceso de creacion,
mediacion y condicionamiento entre necesidades, satisfactores y bienes

econdémicos” (Elialde, Max-neef, & Hopenhayn, 2010, pag. 5)

A partir de lo anterior, es importante partir de que la condicién de ‘milenial’ y el
propio desarrollo de quienes asi se denominan no es solo economica, es decir, el
trabajo y su permanencia en él no debe verse como la simple necesidad de
obtener dinero. Hay algo mas alla, complejo, determinante en el desarrollo de la
personalidad y que es, al fin de cuentas, lo que marca la condicion de pertenecer a
un grupo poblacional, en este caso, la generacion Y. Sobre eso algo, explica Max-

neef:

“El Desarrollo a Escala Humana, orientado hacia la satisfaccion de las
necesidades humanas, alcanza en la autodependencia su condicion, su medio y
su valor irreductible. En el plano de la practica, tal opcidén requiere, como impulso
inicial, una politica de movilizacion de la sociedad civil. Para promover cambios
estructurales, la movilizacion debe asumir dos desafios: 1. potenciar el uso de
recursos no convencionales en la construccion de proyectos colectivos de vida
encaminados al logro de la autodependencia y a la satisfaccion de las
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necesidades humanas; 2. potenciar los desarrollos locales para que su influencia
trascienda las limitaciones espaciales y se pueda participar en la construccién de
una nueva hegemonia en el &mbito nacional. Para que las diversas practicas
locales o micro-espaciales se constituyan en una realidad social nueva, deben
articularse en un proyecto con exigencia de globalidad. De alli la importancia
politica decisiva de la articulacion micro-macro. La cuestion capital es hacer viable
la constitucion de sujetos que, desde los pequefios y muy heterogéneos espacios,
sean capaces de sostener y desarrollar sus propios proyectos” (Elialde, Max-neef,

& Hopenhayn, 2010, pag. 53)
2.2.2. Los milenials o generacién ‘Y’

La discusion sobre la que versa este apartado debe partir de una pregunta nodal:

¢, Qué es ser milenial?

La categoria de Milenial es muy reciente en las ciencias humanas y sociales. Es
especialmente desde 2010 que empez0 a hablarse de ese calificativo que se le da
a quienes nacieron entre 1984 y el 2000. De acuerdo a Horovitz Bruce (2012) el
término se acuio a finales de la década de los 80, especialmente en el contexto
de la caida del Muro de Berlin. Con la palabra se pretendia englobar a la
generacion que tendria que ver los cambios mas importantes del mundo, con

especial atencién a los que tenian que ver con la Globalizacion.

En ese sentido, el articulo After Gen X what should next generation be? Publicado

en USA Today explica que esas personas se caracterizan por su cercania con la
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tecnologia, razon por la que estan muy bien conectados con los fenémenos
sociales, politicos y culturales del mundo, lo que, a la vez, los ha dotado de una
personalidad critica tanto con su propia realidad como con la del planeta.

(Horovitz, 2012)

El término empezé a hacerse popular, primero en Estados Unidos y luego en el
resto del mundo después de que se publicara el libro Encyclopedia of identity de
Ronald L. Jackson (2010), quien ademas de hacer una definicion de dicha
generacion, explicd que son individuos bombardeados “dia y noche” con una gran
cantidad de informacion. Esa es una de las principales caracteristicas de los

‘milenials’: el flujo constante de datos.

Tal nivel de informacién ha convertido a los milenials en gente que ‘literalmente
tiene mucho en la cabeza”. De acuerdo al autor, entonces, son los nacidos entre
mediados de los 80 y principios de los 2000 quienes tendran el dificil reto de filtrar

y ordenar el casi incontable flujo constante de noticias. (Jackson, 2010, pag. 310)

Por otro lado, sera la psicologia del desarrollo la que permitirA entender mejor,
mas alla de la definiciéon de Milenial, cuales son, de acuerdo a la edad y a las
condiciones sociales, las principales caracteristicas de esta generacién. Uno de
los representantes mas relevantes de esta rama de la psicologia es Erik Erikson

(1902-1994).
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Erikson, a partir de las etapas del desarrollo psicosexual de Sigmud Freud
propuso las que denomino “etapas del ciclo vital”. Son ocho en total. En la que
estan clasificados los jévenes de la generacién Y se denomina Intimidad frente al
aislamiento y Se da de los 20 a los 40 afios. Es el punto en que, en la medida que
se rompen relaciones de dependencia con los padres, se buscan nuevas formas
de interaccion con los otros y el mundo. Se busca tener seguridad, confianza, un

lugar al que pertenecer. (Bordignon, 2005)

Respecto a lo anterior, la etapa del desarrollo a la que se le dard mas importancia,
pues es en la que encaja la categoria de milenial es la 6: Intimidad frente al

aislamiento. En cuanto a esa teoria, Erikson explica que:

“La preocupacion en este periodo de la vida esta centrada en la consecucion de
relaciones de intimidad, es decir, mantener y lograr relaciones estrechas con otra
persona, de forma mutua. Cuando esto ocurre, se produce la union de dos
identidades diferentes. En este momento se considera que ademas de tener una
identidad, somos capaces de ligarla a otra identidad sin que ésta se vea afectada
0 contaminada, y sin que ninguna de las dos partes pierda sus caracteristicas de

identidad.

Esta etapa esta relacionada con la anterior en el sentido de que en la
adolescencia esto resulta mas complicado ya que no se posee un sentimiento de
saber quiénes somos y esto hace que se tenga miedo a 'perderse' a uno mismo.
Ademas, dichas relaciones intimas exigen gran compromiso y sélo las personas

gue han conseguido una fuerte identidad son capaces de tener una relacion con el
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otro, de estar dispuesto a fusionarse y arriesgarse a esa relacion’. (Stassen, 2008,

pag. 85)

Asi las cosas, en cuanto a la caracterizacidon psicologica de la Generacién ‘Y’, es
posible delimitarla a partir de la idea de que son, primero que nada, personas en
busqueda de definicion de identidad. A partir de esa identidad, y del camino que
podria llevar a ella, los Milenials construyen sus relaciones con ellos mismos y con
el mundo. Ese proceso serd el que marcara el tipo de motivaciones que guiaran el

comportamiento de los individuos.

2.2.3. Empleabilidad y rotacion

Hasta aqui se han explicado las principales teorias que abordan dos definiciones
importantes. La primera de ellas es la de Milenial, que se explicé desde los
planteamientos de Erik Erikson, especialmente respecto al sexto de nivel de sus
etapas de desarrollo cognitivo. La segunda categoria abordada es la de
Motivacion, explicada segun Abraham Maslow. Corresponde ahora, establecer
una conexion entre los dos conceptos anteriores. Dicha relacion se dara como
elemento principal de la tercera categoria de esta investigacion que es la de

empleabilidad.

Segun Belén Suarez Lantaron (2016), el término empleabilidad es complejo y
podria tener varias definiciones posibles. “Cuando se habla de empleabilidad, se
hace referencia principalmente a la obtencion de empleo por cuenta ajena’,

explica la autora. También dice que empleabilidad,
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“es el conjunto de variables que explican la situacion de empleo o de desempleo
de una persona, destacando que al decir empleo incluimos también el autoempleo.
Pero desde una perspectiva individual, la empleabilidad hace referencia al
conjunto de competencias que una persona posee, que le permiten acceder a un
empleo y mantenerlo, satisfaciendo sus necesidades profesionales, economicas,

de promocién y de desarrollo” (Suarez, 2016, pag. 71).

De acuerdo a lo anterior, la relacion entre las tres categorias puede establecerse a
partir de que, los jovenes de la Generacion Y’ estan en busqueda de identidad y
pertenencia, ademas de seguridad. A partir de eso, se empiezan a configurar
necesidades que requieren ser satisfechas. Dichas necesidades caben con mas
amplitud dentro de los tres ultimos niveles de la piramide de Maslow. En ese
sentido, el empleo se configurara, ya no solo como una simple fuente de ingresos,
sino como una especie de impulso vital, a partir del que se buscara, ademas de un
salario, la consecucion de objetivos, ademas de la plena realizacion de los deseos
personales y grupales. Se presenta entonces un conflicto entre el individuo y si
mismo, y entre el individuo y su entorno en la medida que esos deseos no son
plenamente satisfechos. Es cuando aparece la empleabilidad como una posible

limitante de las necesidades de los llamados milenials.

En cuanto a la rotacion laboral, hay una relacién directa con las motivaciones. Eso
significa que un trabajador insatisfecho, cualquiera sea la razén de esa
insatisfaccion, buscara otras alternativas, lo que, en el corto y mediano plazo
terminaria por afectar el desarrollo de la empresa. En ese sentido, ldalberto

Chaovineto (1988) manifiesta que los empleadores deben genera politicas al

45



interior de la empresa con el fin de acercarse al trabajador, no s6lo como
“trabajador en el sentido mas literal de la palabra, sino como un ser humano con

necesidades, aspiraciones, debilidades y flaquezas”, porque,

“la rotacion de personal esta involucrada con los costos primarios y secundarios.
Los costos primarios son las inversiones que realiza la empresa para contratar al
personal para cubrir las vacantes, y los costos secundarios es lo que destina la
empresa durante el tiempo en el que queda cubierta la vacante. Los costos de
sustitucion de recursos humanos son: costos de reclutamiento, de seleccion, de

formacion y de la ruptura laboral” (Chauvineto, 1988, pag. 23)

3. Andlisis de resultados

La encuesta estuvo disponible en redes y a través de correo electrénico desde el
19 de septiembre hasta el 17 de octubre de 2018. Se esperaba que respondieran
alrededor de 600 personas. El total final que se obtuvo fue de 447 encuestados.
De ellos, el 45.6% son mujeres, el 38.4 hombres y un 15.8% que prefirié no indicar

Su género.

3.1 Anélisis sociodemogréafico

De acuerdo al marco teodrico, son tres las categorias principales de analisis de este
estudio. A saber: 1) los jovenes de 20 a 35 afios (llamados Milenials o generacion

‘Y’); 2) las motivaciones psicologicas; y 3) la empleabilidad y la rotacién laboral.
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Partiendo de las etapas del desarrollo psicosocial de Erik Erikson, puede decirse
que los jovenes de la Generacion Y’ se encuentran en la sexta etapa. Esta se

define como:

Intimidad frente al aislamiento: Se da de los 20 a los 40 afios. Es el punto en que,
en la medida que se rompen relaciones de dependencia con los padres, se buscan
nuevas formas de interaccion con los otros y el mundo. Se busca tener seguridad,

confianza, un lugar al que pertenecer. (Bordignon, 2005)

Ahora, los datos recolectados en las encuestas muestran que, efectivamente hay
una premisa fundamental: la busqueda de seguridad. Los milenials quieren un
trabajo en el que, ademas de sentirse comodos, puedan tener los recursos
suficientes para respaldar su idea de independencia. Sera a partir de dicha
independencia que se marcaran las relaciones de esas personas son si mismos y
con su entorno. De ahi que la insatisfaccion se dé mas que todo en dos campos:
uno, el econdmico, y otro el personal; este Ultimo hace referencia a las
motivaciones. De acuerdo a la informacion de las encuestas, mas del 75% de los
participantes respondieron que una de las principales motivaciones era lograr
estabilidad salarial para llegar, por esa via, al desarrollo de otras actitudes y

capacidades.

Asi, y remitiéndonos por completo a los datos vemos que 69.6 % de los
encuestados no estad nada satisfecho con su trabajo. Los demas estan apenas
levemente satisfechos. Solo un 11.5 % se siente motivado. La explicacién a esta

relacion estd, remitiéndonos a la teoria de Erikson, en que hay una necesidad de
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autorealizacion que no se ve, ni emocional, ni materialmente hablando, realizada
en el trabajo. Las razones para ello son varias: inestabilidad, bajos salarios,
frustracidn, incapacidad de crecimiento. De ahi que aspirar a cargos altos (7.5%) y
un 61% dijo querer ser duefio de su propia empresa. Los demas se inclinaron por

trabajar desde casa.

3.2 andlisis de motivaciones

De acuerdo a Maslow, la motivacion puede entenderse como el impulso de buscar
la satisfaccion de las necesidades. Dichas necesidades se organizan asi:

fisiologicas, de seguridad, de amor y pertenencia, de estima, y de autorrealizacion.

En cuanto a los milenials en Colombia, y de acuerdo a las encuestas, fue posible
determinar que son las necesidades de estima y autorrealizacion las que mas

importancia tienen en los jévenes de 20 a 35 afios.

Primero esta el hecho de que la mayoria de encuestados son profesionales (46%).
Eso significa que buscaran posibilidades de crecimiento personal. Ese crecimiento
debe estar relacionado con la obtencion de recursos para lograrlo. Pero no solo se
reduce a un asunto de dinero: la idea es conseguirlo a partir de trabajos que no
generen ansiedad o estrés, que permitan la innovacion y la creacion. Ojala, y en
eso hay un consenso general, sean trabajos que dejen un mayor margen de
independencia. Esas son, entonces, de acuerdo a las encuetas las principales
motivaciones para los milenials: crecimiento personal e independencia a partir de

la obtencién de los suficientes recursos econémicos.
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Lo anterior se sostiene en las cifras en la medida que, primero mas del 60% de los
encuestados apunté a que queria un trabajo en el que lo que mas se premiara
fuera la creatividad. De ahi, ademés, que muchos (cerca del 31%) manifesté el
deseo de querer realizar trabajos de tipo artistico. Es aqui donde las profesiones
entran a jugar un papel importante en la medida que aquellas relacionadas con la
creatividad seran las que mas interés tendran para los jovenes de la Generacion
Y. Fueron cerca de 30, 2 % los que afirmaron querer un trabajo relacionado con el

arte de alguna forma.

3.3 Empleabilidad y rotacion

Los resultados sacaron a la luz la idea de que la principal causa de rotacion es el
salario (56%). En segunda instancia estan las condiciones laborales, es decir falta

de tiempo, presiones excesivas, o imposibilidad de crecimiento.

Si nos referimos ahora a la empleabilidad, la relacion entre las tres categorias
puede establecerse a partir de que, los jovenes de la Generacion ‘Y’ estan en
busqueda de identidad y pertenencia, ademas de seguridad. A partir de eso, se
empiezan a configurar necesidades que requieren ser satisfechas. Dichas
necesidades caben con mas amplitud dentro de los tres ultimos niveles de la
piramide de Maslow. En ese sentido, el empleo se configurara, ya no sélo como
una simple fuente de ingresos, sino como una especie de impulso vital, a partir del
gue se buscard, ademas de un salario, la consecucién de objetivos, ademas de la
plena realizacion de los deseos personales y grupales. Se presenta entonces un
conflicto entre el individuo y si mismo, y entre el individuo y su entorno en la
medida que esos deseos no son plenamente satisfechos. Es cuando aparece la
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empleabilidad como una posible limitante de las necesidades de los llamados

milenials.
3.4 Datos de las encuestas

La encuesta estuvo disponible en redes y a través de correo electrénico desde el
19 de septiembre hasta el 17 de octubre de 2018. Se esperaba que respondieran
alrededor de 600 personas. El total final que se obtuvo fue de 447 encuestados.
De ellos, el 45.6% son mujeres, el 38.4 hombres y un 15.8% que prefirié no indicar

su género.

Tabla 1: Género de los encuestados

Tabla 3: Género de los encuestados
1, Su género es
250
200
150
100

50

Hombre Mujer Prefiere no responder

Sobre la distribucion por edades, un 21.7% esta entre los 18 y los 22 afios; un
23.4% de los 22 a los 26; un 28.8% de los 26 a los 30, y un 25.9% de los 30 a los

35. La informacion anterior muestra que, para efectos de la obtencion de la
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informacion, hubo una distribucion equilibrada entre las edades de los

encuestados.

Tabla 2: Edad de los encuestados

Tabla 4: Edad de los encuestados

2, Su edad esta en el rango de
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En cuanto a la ocupacion de los jovenes, la que mas se presenta es profesional
sin posgrado, que es un total de 34.8%. De las que menor escala presento fue la

de profesional con posgrado, que lleg6 7.8%.

Tabla 3: Profesion de los encuestados
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Tabla 5: Profesion de los encuestados

3, Usted es:
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pregrado posgrado técnologo
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Respecto a la ocupacion actual de los encuestados, la mayoria, a pesar de que
también estudia, se encuentra empleado. Un total de 56.3% tiene un trabajo

formal, contra un 11.4% que es independiente, o un 14.7% que estudia.

Tabla 4: Ocupacion de los encuestados

Tabla 6. Ocupacién de los encuestados

4, En este momento usted se encuentra:
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100
. - .
0
Desempleado Empleado Trabajando como Estudiando
independiente
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Respecto a la motivacion se establecio una escala de 1 a 5, siendo 1 el factor de
motivacion mas bajo y 5 el méas alto. De los 447 encuestados 303 tenian empleo,
de ellos, mas de la mitad de los jovenes, es decir 69.6% afirmé estar desmotivado.
En el otro extremo del espectro, un 11.5% manifesté sentirse motivado. En los

puntos intermedios, es decir 2,3, y 4 se hallan el resto de los encuestados.

Tabla 5: Calificacion del empleo de los encuestados

Tabla 7:Calificacion del empleo de los encuestados

5, Si esta empleado, califique cdmo se encuentra en su
trabajo (1 es desmotivado, 5 es muy motivado
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En cuanto a los cambios de trabajo, la constante que se encontr6 es de uno; o
sea, las personas han cambiado de trabajo, en los dltimos dos afios, en una
oportunidad. Un 52.5% dio esa respuesta. Un 7.1% lo ha hecho mas de tres

veces, mientras que un 24.3% lo ha hecho méas de una ocasion.

Tabla 6: Cambios de trabajo de los encuestados
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Tabla 8: Cambios de trabajo de los encuestados

6, en los ultimos 2 afos usted ha cambiado de trabajo:
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En cuanto a la calificacién del empleo, la mayoria de los 303 que trabajan (51.6%)
estuvo de acuerdo que era estresante. En segunda instancia lo denominaron

“aburrido y rutinario”, con un 35.7%. Pocos lo encontraron gratificante (7.8%).

Tabla 7: Calificacion del empleo

Tabla 9: Calificacion del empleo

7, Si tiene empleo lo calificaria como:
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En lo que respecta a la idea de un “empleo ideal”, los encuestados, en su mayoria
(66.6%), dijo que la clave es el dinero, es decir que “esté bien pago”. En segunda
instancia se encuentra la posibilidad de crecer personal y profesionalmente, con
un 22.8%. La que parece interesarles menos es “cambiar su entorno y la

sociedad” (3.5%).

Tabla 8: Empleo ideal

Tabla 10: Empleo ideal

8, Para usted el empleo ideal seria el que:
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Ayude a cambiar el Crecer personal y Esté bien pago Le deje tiempo libre
entorno y la sociedad profesionalmente

Ahora, ya entrando al plano de las motivaciones en concreto, un 54.1% informara
que permanece en el empleo actual porque “no hay mas”. Un 21.4% explicd que
era el salario lo que lo hacia mantenerse en su trabajo, mientras que un 16.8% dijo

gue la posibilidad de crecer era la que los hacia seguir alli.

Tabla 9: Motivaciones para permanecer en un trabajo
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Tabla 11: Motivaciones para permanecer en un trabajo

8, Entre las nitivaciones que lo mueven a permanecer en su
empleo actual estan:
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En lo que trata de las razones para cambiar de trabajo, la constante esta en el
salario. Se buscan empleos mejor pagos, y asi lo demostraron los resultados con
un 65.1%. En segundo lugar, esta la inestabilidad laboral, con un 12.7% seguida
de lo que se denominaron “mejores oportunidades” (Tiempo libre, empresas mas

prestigiosas, trabajo mas acorde a su formacion), que obtuvo un 7.8%.

En cuanto a este punto hay un trasfondo importante relacionado con la
precariedad laboral. Segun datos del DANE y el Ministerio del trabajo, Colombia
es una de los paises que presenta niveles mas altos de desempleo entre la
poblacién joven. Eso implica, invariablemente que, ante la falta de oportunidades,
y mas aun ante la carencia de posibilidades de mejora de las condiciones
laborales actuales, los milenials se enfrentan a la disyuntiva de aceptar la realidad.

Ese “aceptar” agrava aporta todavia mas elementos a la condicion de ser milenial
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en el sentido que, como lo explican Mauricio Cardenas y Arturo Harker en un

documento de Fedesarrollo (2007),

“la inadecuada insercion de los jovenes en el mercado laboral conlleva a un ciclo
vicioso reproductor de pobreza en la medida en que trunca el desarrollo social y
econémico de las generaciones futuras. El desempleo y la vinculacién laboral
precaria de los jévenes implican enormes costos para los individuos, sus familias y
la sociedad en la medida en que el desempleo en edades tempranas tiene un
impacto negativo sobre la probabilidad futura de ocupaciéon, un efecto negativo
transitorio sobre el ingreso de las personas y aumenta la propension a la

vinculacion en actividades delictivas” (Cardenas & Harker, 2007, pag. 30)

Tabla 10: Razones para dejar un empleo

Tabla 12: Razones para dejar un empleo

10, Entre las razones que lo han llevado a dejar un empleo
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Respecto a las preferencias, se ve que la mayoria prefiere tener una empresa
propia. Tiempo, mejores condiciones econdmicas y crecimiento profesional y
personal serian algunas de las razones para ello. Un total de 67.5% de los
encuestados estuvo de acuerdo con ello, contra un 7.1% que manifesté querer ser

un “Jefe o ejecutivo de alto rango de una gran empresa’.

Tabla 11: Condiciones laborales que preferiria

Tabla 13: Condiciones laborales que preferiria

11, Si pudiera usted preferiria:

350
300
250
200
150
100

50

. = =
Ser jefe o ejecutivo Tener su propia Tener un empleo  Trabajar desde casa
de una empresa empresa estable
importante

La dltima pregunta verso sobre las posibilidades de empleo que se quisieran tener.
Hay una cercania porcentual entre trabajar en Ingenieria y desarrollo de
aplicaciones, con un 28.8%, y dedicarse al arte con un 30.2%. En ese sentido es
posible deducir que los jovenes entre 20 y 35 afios prefieren trabajos creativos. El
derecho y el trabajo con el gobierno, con un 2.4%, y la ciencia con un 3.3% son las

que menos interés muestran.
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Tabla 12: Empleo que preferiria

Tabla 14: Empleo que preferiria

12, Entre los siguientes empleos, usted preferiria uno

dedicado a
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musica

actuacion)
Detras de las cifras presentadas en la encuesta hay una realidad innegable: las
perspectivas laborales de los jovenes en Colombia no son alentadoras. Los
resultados muestran que el pais no esta respondiendo a las necesidades, no solo
laborales de los jovenes, sino a las de educacion, crecimiento y desarrollo

profesional y personal.

Lo anterior implica que tanto en empleadores como en el Estado no hay un
compromiso real en lo que respecta a la necesidad de fomentar la mejora en las
condiciones vitales de las personas que estan entre los 18 y los 35 afios. Ellos y
ellas, ante la falta de perspectivas se ven obligados a aceptar, de una u otra

forma, una realidad que se les impone sin alternativas. Dicha imposicion configura
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una potencial posibilidad de generar todo tipo de problemas: la desercion laboral
es apenas una de ellas. Estamos hablando, también, de situaciones mentales y
econdémicas para las que las nuevas generaciones no estan del todo preparadas.
Bien lo reconoceria Yamith Fandifio (2011), cuando escribié que muchos jovenes,

en Colombia,

“estan marginados de la ciencia y la tecnologia, de las posibilidades de trabajo, la
participacion politica, la recreacion y las posibilidades de expresion. Esta situacion
es caldo de cultivo para el ingreso y la participacién en diversos circuitos de
ilegalidad: delincuencia comun, guerrilla, paramilitares, redes del narcotrafico y
contrabando, prostitucion, etcétera. Sin embargo, a pesar de los recursos y
esfuerzos, los asuntos de juventud no han logrado generar los resultados previstos
porque, entre otras cosas, las politicas de juventud no han tenido un norte, ni
metas productivas, ni un fundamento investigativo. EI panorama muestra dos
grandes tendencias: o bien los asuntos de juventud han dejado de estar en la
atencion publica como efecto de la crisis econdémica, politica y criminal que hace
de ciertas situaciones “asuntos no-prioritarios” o bien las politicas que se trazan se
desdibujan, pierden vigencia y no trascienden en las agendas publicas”. (Fandifio

Parra, 2011, pag. 156)
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4. Conclusiones
La pregunta que, de forma transversal atraveso esta investigacion giré en torno a
la reflexién de qué es ser milenial y cémo se relaciona la condicion de pertenecer
a esa generacion con el campo laboral.

Responder esas preguntas y las demas que surgieron durante la
investigacion es un proceso detrds del que hay una reflexion compleja. Ser
milenial, como punto de partida, significa, mas que nada, una contradiccién. Por
un lado, hay la fuerza de la juventud, movida por el deseo de hacer algo
importante por si mismo, por los demas y por el mundo. Es una fuerza cuya base
esta en el conocimiento de la realidad gracias a la cantidad enorme de informacion
gue se maneja. En el otro lado de la ecuacion —siguiendo en la linea de la
contradiccion—, nos encontramos con la imposibilidad de llevar a término esos
deseos. Las logicas de un planeta globalizado, regido por las duras reglas del
mercado, de alguna manera —o de muchas maneras, en realidad—, tiene a limitar
cualquier intento de contravenir esas rigidas dinamicas. En otras palabras: ser
milenial significa estar contra un mundo que totaliza, explota, y uniforma. En esas
batallas hay intensiones y deseos que, al no ser motivados, tienden a afectar al
individuo y a limitar sus posibilidades de desarrollo personal. La imposibilidad de
adaptarse y permanecer en un empleo, ademas de otras, son apenas uno de los
sintomas de esa insatisfaccion. Asi, el objetivo general de esta
investigacion era Determinar cuales son las motivaciones psicologicas de los
Jjovenes de la Generacion ‘Y’ (personas de 20 a 35 arios) respecto al abandono o a
la permanencia en un trabajo. El Estado del arte, el marco

tedrico y las encuestas permitieron determinar que las motivaciones de los jovenes
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de 20 a 35 afios en Colombia tienen varios elementos. El primero de ellos es que
a lo que se le da mas importancia a la hora de buscar trabajo o cambiarlo es el
dinero. Los milenials necesitan, para su desarrollo profesional y personal, los
suficientes recursos. Pero no es solo eso: ligado a los ingresos econémicos esté lo
gue cabe en la categoria de motivaciones psicolédgicas. La autorrealizacion, la
independencia, el tiempo libre, la posibilidad de innovar y creer, y la opcién de
cambiar su propio entorno y el de los demas son las mas importantes de esas
motivaciones. Puede concluirse,
entonces, que la regularidad con la que los miembros de la generacién Y cambian
de trabajo esta ligada a la necesidad de poder ser si mismos, y contar con los
recursos necesarios para ello. En ese sentido,

Gloria Molina (2016) explica que:

“Como conclusion, este fendmeno se origina como resultado del contexto en el
cual crecieron los Milenial s, un entorno cambiante que les hace aprovechar el
ahora y pensar en trabajar por su individualismo, sus metas personales y suefos
mas alla de rendir sus esfuerzos a la orden de un empleador. Adicional a esto, el
trabajo en la posmodernidad ha cambiado abruptamente y esto ha generado un
panorama lleno de posibilidades distintas a las tradicionales, las cuales resultan

atractivas y perfectas para el perfil del joven Y”. (Molina, 2016, pag. 9)

Por otro lado, la realizacion de este trabajo tiene como principal implicacion que
muestra la necesidad de crear entornos laborales acordes, no sélo a las propias
necesidades de una empresa, sino también a las de quienes trabajan en ellas. Asi,

las caracteristicas de los milenials hacen que busquen trabajar en lugares que les
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permitan crecer y crear. Una empresa que permita esa posibilidad, podra retener a

sus trabajadores jovenes. Asi lo explica un estudio de Universia Colombia:

“La opcion mas acertada es crear planes de carrera personalizados donde el
responsable de area, coach, supervisor o jefe se encargue de analizar las
fortalezas de los jévenes para ofrecerles las oportunidades que mejor se adaptan
a su perfil. El disefio de programas de mentoring es clave para detectar los puntos

fuertes de los empleados, en un proceso de constante aprendizaje.

La contradiccion que se genera con respecto al aprendizaje, es que las compaiiias
no capacitan a sus trabajadores para que no cambien de empleo y los
trabajadores se van justamente porque no encuentran espacios para continuar
formandose. Por otra parte, la flexibilidad seguird siendo la reina para los
milenials: autonomia para resolver sus tareas, teletrabajo algunos dias de la
semana, descuentos en cursos de idiomas 0 gimnasios y horarios adaptables a

sus condiciones personales”. (Universia, 2016)

Pudo verse, entonces, que la rotacion, en términos de empleabilidad se ve
afectada por las motivaciones. Los milenials no estan satisfechos con sus trabajos
ya sea por el salario, por el estrés laboral o por la incapacidad de crecimiento.
Esto lleva a que haya una constante idea de querer cambiar de trabajo, lo que
termina con tener una conexion directa con la naturaleza de las motivaciones.
Ademas de la cuestion econdmica, que es la mas importante, se vio que es

necesario aportar a que el trabajo no sea una razén de desasosiego sino, al

63



contrario, debe ser un motivo para crecer no solo en cuestiones materiales sino

también en lo que respecta al desarrollo humano.

Asi, al hablar de desarrollo humano y motivaciones, se ve que la psicologia tiene
un papel preponderante en el sentido que es la ciencia que podria aportar las
herramientas para, por un lado, comprender la dimension de la rotacién laboral, y
por otro aportar con los elementos para que el trabajador encuentre sentido en lo
gue hace, en como lo hace y en donde lo hace. En otras palabras: al dimensionar
las implicaciones de la rotacién laboral de los milenials, y sus causas, la psicologia
debe generar los mecanismos para facilitar la integracion y el mantenimiento de
los jévenes en el contexto laboral, haciendo que, tanto trabajadores como

empleadores entiendan lo que implica trabajar en el contexto de la globalizacion.

Esa comprension, ademas, permitiria disminuir costos en cuanto a lo que significa
el cambio constante de personal, junto con que facilitaria los procesos de
integracion de los jovenes a las logicas del mercado laboral. Porque eso es, al
final de cuentas, lo que se intentd hacer con esta investigacion: encontrar formas
de hacer que el trabajo sea, no una carga, sino una oportunidad, tanto para los
milenials como para los que los contratan ya que, por su cercania con la
tecnologia, por su curiosidad y por sus motivaciones son gente dispuesta a aportar
siempre y cuando se les estimule, se les apoye, se les comprenda. Y sobre todo,
se les permita desarrollarse en su aspecto econémico, por supuesto, pero mas

gue nada en su aspecto humano.
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