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RESUMEN

El objetivo de la investigacién fue describir las ex-
pectativas laborales de la Generacidon Z a través de
las opiniones de 492 participantes que actualmente
se encuentran cursando sus estudios profesionales.
Se utilizo la técnica de encuesta apoyada de medios
digitales. Se desarrollé un estudio descriptivo con-
siderando las expectativas sobre las recompensas
intrinsecas, sociales, extrinsecas, prestigio laboral,
empleo flexible y conciliacion entre la vida laboral
y profesional. Los resultados sugirieron la exclusién
de las expectativas sobre el empleo flexible. Se en-
contraron diferencias por sexo en las expectativas
sobre las recompensas extrinsecas, y por area del
conocimiento en las expectativas sobre las recom-
pensas intrinsecas. Los atributos que la Generacion
Z valora mas en una o un jefe son que cuente con
buenos valores y buena comunicacion; y las cuali-
dades que destacan como importantes para ser un
buen profesional son conducirse con ética, capaci-
dad para aprender y capacidad para relacionarse.

PALABRAS CLAVE: expectativas laborales; centen-

nial; generacion Z; mercado de trabajo.

ABSTRACT

The objective of the research was to describe the work
expectations of Generation Z through the opinions
of 492 participants who are currently pursuing their
professional studies. The survey technique suppor-
ted by digital media was used. A descriptive study
was developed considering expectations about in-
trinsic, social, extrinsic rewards, job prestige, flexible
employment and work-life balance. The results
suggested the exclusion of expectations about flexi-
ble employment. Differences were found by sex
in expectations about extrinsic rewards, and by
area of knowledge in expectations about intrin-
sic rewards. The attributes that Generation Z va-
lues most in a boss are having good values and good
communication; and the qualities that stand out
as important to be a good professional are beha-
ving ethically, ability to learn and ability to relate.

KEYWORDS: job prospects; centennials; generation
Z; work market.
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INTRODUCCION

Formular la estrategia de atraccion efectiva de
personal es una tarea que requiere del conoci-
miento de las expectativas y valores laborales de
las y los jovenes que se encuentran en el proceso
de cambio de la escuela al trabajo (Silva y Car-
valho, 2021). Actualmente, la generacion Z es la
que se encuentra en esa transicion, observando
la incorporacion de las primeras cohortes al mer-
cado laboral y con la prospectiva de dominarlo en
el corto plazo (Ma y Fang, 2023). Esta transicion
con el paso del tiempo involucrara modificacio-
nes en las estructuras jerarquicas de mando que
colocaran a las y los colaboradores mas jovenes
en posiciones directivas con sub-ordinados de
las generaciones precedentes, pudiendo generar
ambientes laborales tensos por considerar que la
nueva fuerza laboral es inexperta y sin elementos
valiosos para aportar (Goh y Okumus, 2020).

Chillakuri (2020) menciona que para lograr una
incorporacion eficaz de la generacion Z al entor-
no laboral es necesario comprender las caracte-
risticas que distinguen a esta cohorte, ya que al
igual que el resto de las generaciones, poseen ex-
pectativas, valores y formas particulares de per-
cibir la vida. La interaccion entre cuatro cohortes
generacionales en el contexto de trabajo (Baby
Boomers, GenX, Gen Yy GenZ) es un desafio para
el desarrollo organizacional que motiva la inter-
vencion de los reclutadores para conocer las pre-
ferencias laborales de los nuevos participantes a
fin de adaptar la estrategia con miras a satisfacer
sus motivaciones (Barhate y Dirani, 2021).

En México, la poblacion ocupada correspondien-
te a la generacion Z se conforma por 15,981,030
trabajadores, lo que representa el 27% del total
(Instituto Nacional de Estadistica y Geografia,
2023). De forma habitual, se identifica a la
generacion Z como aquella que comprende a las
personas nacidas entre los afios 1995 y 2010
(Benitez-Marquez et al.,, 2022), y cuya incorpo-
racion al mercado laboral se dio en el afo 2017
cuando empezaron a graduarse de las universi-
dades (Gabrielova y Buchko, 2021).

A la generacidn Z se le atribuyen las caracteristi-
cas de preferir interacciones rapidas y la comuni-

cacion a través de medios tecnologicos en lugar
de cara a cara (Putri et al., 2024), contar con gra-
dos académicos superiores, buscar la innova-
cién y el desenvolvimiento de forma creativa
(Priporas et al., 2017), demostrar confianza en
si mismos y contar con un espiritu de equipo y
de liderazgo (Ozkan y Solmaz, 2015) Son la pri-
mera generacion que siempre ha contado con
acceso a Internet, lo que la ha llevado a ser co-
nocida como iGen (Gabrielova y Buchko, 2021).
El contexto del periodo de nacimiento la hace
diferente al resto de generaciones en cuanto a
la aplicacion de la tecnologia y el uso de herra-
mientas, posicionandola como nativa del mundo
digital (Priporas et al., 2017). En cuanto a las pre-
ferencias particulares para desarrollar su trabajo,
la consultoria Millennial Branding (2014) indico
que para la generacién Z resulta mas relevante
que parala generacidon Y trasladar la oficina a sus
hogares, asi como plasmar su personalidad en sus
espacios de trabajo, e incluso, muestran un mayor
interés para desarrollar un negocio propio que
brinde posibilidades de empleo a otras personas.

Un dato de relevancia sobre la generacion Z in-
dica que las personas correspondientes a esta
cohorte buscan la felicidad laboral, por lo que al
no conseguirla pensaran en abandonar el em-
pleo (Ozkan y Solmaz, 2015). En este sentido, en
esta investigacion se coloca en perspectiva la re-
levancia que desempena el cumplimiento de las
expectativas laborales como un medio para lo-
grar dicho fin; aunado a ello, la investigacion
previa indica que el cumplimiento de las expec-
tativas es un determinante de los resultados
laborales (Magsood et al., 2023) y se asocia con
la satisfaccion de las y los trabajadores (Huang
y Gamble, 2015).

Con base en los argumentos expuestos, el pre-
sente estudio busca contribuir con aportaciones
relevantes paralasy los gestores del personal en
las organizaciones y para las y los investigadores
académicos, ya que hay poco conocimiento de
las expectativas laborales del colectivo gene-
racional Z y la adopcion de practicas labora-
les disefiadas para la atencion de este segmen-
to del mercado de trabajo (Benitez-Marquez et
al., 2022). En esta linea, el objetivo fue describir
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las expectativas laborales de la generacion Z y
analizar diferencia por género, area profesional,
situacion académica/laboral y meta profesional.

REVISION DE LA LITERATURA

El mercado laboral

Desde la vision de la economia, Manzanares
(2012) define al mercado como aquellas transac-
ciones o acuerdos que se dan entre dos partes,
por un lado, el oferente que presenta su produc-
to o servicio y por otro el demandante que busca
como satisfacer una necesidad. En este sentido,
hablar del mercado laboral responde a esta mis-
ma dinamica, teniendo en un extremo a todos los
que integran la poblacion econdmicamente acti-
va (PEA en el caso de México) y quienes ofrecen
sus servicios (oferta) a las empresas que necesi-
tan mano de obra con caracteristicas especificas
para poder operar (demanda) y cuyos intercam-
bios se regiran bajo la ley de oferta y demanda.

Las negociaciones dentro del mercado laboral
se desarrollan en el marco de un convenio de ga-
nar-ganar, donde los empleados puedan maximi-
zar su remuneracion y las empresas conseguir
los mejores beneficios. Existen ciertos aspec-
tos internos como los salarios y las condiciones
laborales que de manera directa influyen en la
forma en que opera este mercado, pero ademas,
factores externos como la tecnologia, cambio cli-
matico y la globalizacion se posicionan como
tendencias cuyo papel dentro del ambito labo-
ral es decisivo (Global Commission on the Fu-
ture of Work, 2019; Balliester y Elsheikhi, 2018).

Para el afio 2018 el World Economic Forum
(WEF) identificaba a la tendencia tecnoldgica
como uno de los principales catalizadores de las
estructuras productivas y laborales (WEF,
2018) gracias a la disponibilidad de cuatro he-
rramientas en especifico: la Internet movil de
alta velocidad, la inteligencia artificial (IA) y el
machine learning, el big data (analisis de gran-
des cantidades de informacion) y la tecnologia
de la nube; cuyos efectos se observarian a través
de un proceso de sustitucion tecnolodgica del
trabajo humano, transformacion de ocupacio-
nes existentes y el surgimiento de nuevas ocu-
paciones.
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Sobre el grado de sustitucion tecnoldgica -quizas
uno de los temas que mayor incertidumbre causa
en la PEA- de acuerdo con Weller (2020) la ma-
yor afectacion se vera en aquellas ocupaciones
que requieran niveles bajos y medios de educa-
cidén formal y cuyas actividades se centren en el
trabajo manual y rutinario, lo que, para el caso de
América Latina implicaria la automatizacion de
casidos tercios de los empleos, es decir, 62%. Para
llegar a este porcentaje Weller utilizé la meto-
dologia propuesta por Frey y Osborne (2013),
sin embargo, en su analisis apunta que, si bien
es una medida valida, podria no reflejar la reali-
dad Latinoamericana, de tal forma que propone
un calculo ajustado en el que el promedio pasa
del 62% al 24%. En contraparte aquellas activi-
dades que demanden habilidades de percepcion
y manipulacion, inteligencia cognitiva y social
serian las menos propensas a verse afectadas
por esta tendencia.

Para el caso de México, Bensusan y Florez
(2020) advertian que, al menos para el 2019,
los efectos esperados del cambio tecnoldgico
en el mercado laboral no evidenciaban modifi-
caciones a su estructura, sugiriendo como ori-
gen de este fendmeno las caracteristicas que es-
te mercado presenta, donde prevalece la mano
de obra no calificada y los salarios bajos, lo que
podria desincentivar la introduccién de tecno-
logia. Este efecto también observado por Weller et
al. (2019) quien sugiere que para paises latinoa-
mericanos la brecha tecnoldgica sera un obsta-
culo a superar, en comparacion con otras nacio-
nes como Estados Unidos de Norteamérica y
Europa.

El impacto de las nuevas tendencias se dara
de manera diferida en los diferentes paises del
mundo, lo que se mantendra estable es la direc-
cidén hacia donde dirigir las discusiones sobre
el futuro del trabajo de acuerdo con las cinco di-
mensiones propuestas por la Organizacion Inter-
nacional del Trabajo: disponibilidad de mano de
obra y puestos de trabajo, calidad laboral, pro-
teccidn social, desigualdad salarial y el dialogo
social y las relaciones industriales (Balliester
y Elsheikhi, 2018). Ante este panorama, los es-
fuerzos de los gobiernos, empresas e institucio-
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nes educativas deberan enfocarse en buscar las
estrategias y practicas mas adecuadas para maxi-
mizar las oportunidades y minimizar las ame-
nazas derivadas de las nuevas necesidades
laborales.

Expectativas laborales

El término expectativa nace del latin Exspec-
tatum que significa visto o mirado y significa
esperanza de conseguir algo, probabilidad de
que ocurra un suceso esperado; en este caso, la
posibilidad de conseguir un empleo (Real Aca-
demia Esparfiola, s.f, definicion 1, 2 y 3). Tam-
bién se define como aspiracion alos deseosy pro-
positos de lograr un objetivo, estos son a largo
plazo y de tinte idealista pues no se consideran
las barreras a las que se puede enfrentar el in-
dividuo. Las aspiraciones también pueden ser a
corto plazo, clasificadas como aspiracion realista
pues a diferencia de las aspiraciones idealistas,
éstas si consideran las dificultades que pueden
surgir en el cumplimiento del logro de los objeti-
vos personales, entonces, a las aspiraciones rea-
listas se les denomina expectativas (Elias et al.,
2020).

Importancia de la generacion Z

La generacion de jovenes reconocidos como cen-
tennials o generacion Z son los nacidos a partir
de 1995 (RICOH, 2024; Décima, 2019; Bielen
et al,, 2020). Hoy en dia, la generacion Z esta
superando en numero a la de los millenials
(Chillakuri, 2020) con 24 millones de la po-
blacién mundial (United Nations Population
Fund [NFPA], 2023); en una proporcion del
237% (centennials) frente al 22.4% (millenials)
segun estadisticas de la pagina web: Pies en el
mapa (2024). Desde el punto de vista laboral,
la generacion Y o millenials ocupan gran por-
centaje del segmento econdmicamente activo,
mientras la generacidon Z o centennials ain cuen-
ta con miembros que cursan la universidad y
a corto plazo ocuparan parte de la fuerza laboral.

Desde la teoria de las generaciones se dice que
éstas se suscitan cada 20 anos aproximada-
mente, donde las personas que nacen dentro de
este horizonte de tiempo estaran marcadas por
sucesos histdricos, politicos, culturales, tecno-

légicos y familiares con cierto grado de simili-
tud, de ahi que se den las cohortes generacio-
nales (Mannheim y de la Yncera, 1993). Estas
cohortes tienen diferencias significativas entre
una y otra; determinadas por los valores labora-
les, profesionales, actitudes y expectativas profe-
sionales (Maloni et al., 2019).

Desde el contexto laboral, algunos autores afir-
man que el personal de gerencia no comprende
con claridad las diferencias entre generaciones
(Urick et al.,, 2017); por lo que su comprension
deberia ser obligatoria (Nguyen et al., 2022). De
forma particular, es necesario conocer las ex-
pectativas laborales de la generacion Z y tomar
en cuenta las nuevas realidades laborales en
las que se desenvolveran (Maloni et al., 2019).
También es importante considerar el tema para
la academia, ya que la literatura de las expecta-
tivas laborales de los centennials es limitada y
nueva (Maloni et al., 2019; Nguyen et al., 2022).

Teoria de las expectativas de Vroom

La teoria de las expectativas (en inglés Valence
- Instrumentality — Expectancy, VIE) es desa-
rrollada por Vroom en 1964. En esta, el autor
aborda la motivacion en el trabajo y el compor-
tamiento de los individuos explicando la ten-
dencia a elegir y preferir ciertos resultados
de acuerdo a los objetivos que persiguen y si ob-
tienen dichos resultados anticipan experimen-
tar satisfaccion de ello y de ahi motivacion. Esta
teoria se explica desde el contexto de rendimien-
to laboral con tres variables de tipo psicoldgi-
cas: la expectativa, instrumentalidad y valencia.

La expectativa es la relacion entre el esfuerzo y
el rendimiento o desemperio de la persona, di-
cho en otras palabras, es la probabilidad de que
elegir realizar una accidon especifica llevara a
la persona al resultado deseado (Guirado, 2019;
Vroom et al,, 2005). La instrumentalidad se re-
fiere al nivel en que se valora a ese desemperfio
ligado al logro de metas laborales, es decir, es
un vinculo entre cada uno de los resultados de
las metas que se fija el individuo.

La valencia evoca a la percepcion del individuo
del valor que le otorga al conjunto de todos los
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resultados que espera recibir con el esfuerzo
realizado. La valencia sera positiva si predomi-
na la preferencia de obtener un resultado a no
obtenerlo; la valencia negativa, por tanto, es la
preferencia de no obtener el resultado espera-
do, aqui el autor explica que cada resultado ob-
tenido conforma la valencia de otro resultado
que lo ird llevando a alcanzar todas las metas y
los resultados que el individuo espera, asi que
una valencia grande esta vinculada a muchos
otros resultados. De ahi que la teoria involucra la
fuerza de una persona, representa la suma de
las valencias de todos los resultados y la fuer-
za de sus expectativas, por ejemplo, la eleccion
ocupacional sobre la permanencia en un puesto
de trabajo (Vroom et al., 2005).

Comportamiento de la generacion Z

Entre los elementos que promueven la cons-
truccién de la conducta del ser humano se en-
cuentran las necesidades, las capacidades del in-
dividuo, los valores sociales (Lopez, 2005),
la época en que viven, grupo social donde parti-
cipan y el seno familiar. Dicho esto, las perso-
nas desarrollan una percepcion de lo que con-
viene y la manera en la que tienen que actuar
ante una situacidn; asi construyen sus aspira-
ciones, necesidades y deseos para el logro de sus
objetivos (Tapia, 2022; Lopez, 2005).

Aunado a lo anterior, es importante destacar las
caracteristicas que conforman el comportamien-
to de la juventud centennial para conocer la con-
ducta que forma parte de su personalidad y las ca-
racteristicas que determinan el comportamien-
to laboral y por ende sus expectativas laborales.
Las personas de la generaciéon Z tienen carac-
teristicas que los diferencian de otras genera-
ciones, algunas de estas son:

- Son nativas digitales, pues nacieron con el uso
de la Internet y de las tecnologias. Para ellas las
tecnologias de informacion y comunicacidon no
son un medio sino el contexto diario y permanen-
te en el que se desenvuelven (Ruperti et al., 2020;
Chacén, 2019).

- Desean encontrar el equilibrio entro lo personal
y lo laboral (Sonda et al., 2020; Nguyen et al., 2022).
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- Estdn inmersas en el entretenimiento, pues usan
los videojuegos y la tecnologia para relajarse y
divertirse siendo usuarios multipantalla (Sonda
etal., 2020; Chacon, 2019; RICOH, 2024).

- Tienden a ser sociables y a conformar comuni-
dades (Sonda et al., 2020, Chacdn, 2019).

-Son propulsoras de la igualdad de género (Ru-
pertietal, 2020; Sonda et al., 2020).

-Priorizan en su vida el desarrollo de habilidades,
las experiencias, los retos, el reconocimiento y
la creatividad en lo que hacen (Sonda et al,
2020; Chacon, 2019).

- Son humanistas, conscientes y emocionales por
la época que les ha tocado vivir (Ruperti et al.,
2020; Chacon, 2019).

- Tienen alto sentido de la responsabilidad social
(Chacon, 2019, RICOH, 2024).

- Poseen un espiritu emprendedor (Nguyen et al.,
2022; Maloni et al., 2019).

Como se puede observar, existen caracteristicas
muy particulares de la generacién Z que la hacen
susceptible a ser estudiada. La finalidad es ha-
cer aportaciones para su entendimiento, pero,
sobre todo, para desarrollar estrategias de marke-
ting laboral interno que permitan establecer
procesos de reclutamiento adecuados, asi como
establecer herramientas que garanticen la per-
manencia del talento humano valioso. Es asi co-
mo a través de la metodologia que a continuacién
se presenta se busca llegar a conclusiones utiles
tanto parar el desarrollo de nuevo conocimiento
tedrico como practico.

METODO

Disefio de la investigacion

Para describir las expectativas laborales de la
Generacion Z, se realizo una investigacion cuan-
titativa, no experimental, con disefo transeccio-
nal y alcance descriptivo.

Muestra
Lapoblacidon considerada para el estudio se con-
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formo de 2,352 estudiantes de una universidad
publica en el estado de San Luis Potosi, México.
El muestreo fue no probabilistico, selecciona-
do a las y los pertenecientes de la genera-
cion Z. La muestra quedé conformada por 492

estudiantes (56% del género femenino y 44%
del masculino). En la Tabla 1, se muestran las
caracteristicas del estudiantado en cuanto al
area de conocimiento y género.

M Tabla 1. Areade conocimiento y género de las y los participantes
Table 1. Area of knowledge and gender of the participants

Areas Masculino Femenino Total
Ciencias bioldgicas, quimicas y de la salud 57 105 162
Ciencias sociales 127 148 275
Humanidadesy ciencias de la conducta 31 24 55
Total 215 277 492

Nota. Esta tabla muestra el total de la muestra segmentada por area del conocimiento y género.

EnlaTabla 2, se presentala caracterizacion demo-
grafica de la muestra, considerando los aspectos

B Tabla 2. Caracteristicas demograficas de la muestra
Table 2. Demographic characteristics of the sample

relativos a edad, estado civil, situacion académi-
ca/laboral actual y meta profesional.

Variable Frecuencia % % Acumulado
Edad
18 afos 87 177 177
19 anos 98 19.9 376
20 afios 101 20.5 58.1
21 afos 87 177 75.8
22 afios 64 13.0 88.8
23 afios 28 5.7 94.5
24 afios 13 2.6 97.2
25aflos 5 1.0 98.2
26 anos 2 04 98.6
27 anos 3 0.6 99.2
28 afios 4 0.8 100
Estado civil
Casado 7 14 14
Soltero 475 96.5 98.0
Unién libre 10 2.0 100.0
Situacion académica/laboral
Estudiante 334 67.9 67.9
Estudiante y emprendedor 40 8.1 76.0
Estudiante y trabajador de tiempo completo 23 47 80.7
Estudiante y trabajador a tiempo parcial 95 19.3 100

continua....
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Meta profesional

Hacer carrera profesional en una empresa

218 44.3 44.3

Tener un negocio propio

274 55.7 100

Nota. Latabla muestra el porcentaje de participacion a partir de variables demograficas.

Como se observa, 94.5% de las y los participan-
tes pertenecen al grupo etario entre 18 y 23 afios,
y el 55% restante se ubica entre los 24 y 28
afios. La mayoria reporta como estado civil la
solteria (98%). En cuanto a su situacion acadé-
mica/laboral, 67.9% se dedica de forma exclu-
siva a los estudios, 19.3% estudia y trabaja a
tiempo parcial, 8.1% estudia y desarrolla algun
emprendimiento y, 4.7% estudia y cuenta con un
trabajo de tiempo completo. Respecto a sus me-
tas profesionales se observa que la mayoria pre-
tende tener un negocio propio, representando
557% de las y los participantes, mientras que
44.3% se visualiza haciendo carrera profesional
enunaempresa.

Instrumento y procedimiento

Para identificar las expectativas laborales de la
generacion Z se aplicé un cuestionario con 38
preguntas divididas en siete secciones. La prime-
ra, integrada por siete preguntas, recaba infor-
macion demografica de las y los participantes. La
segunda considera seis preguntas paraidentificar
las expectativas sobre el empleo flexible. La terce-
ra utiliza dos preguntas para abordar las expecta-
tivas sobre la conciliacion entre la vida laboral y
la vida personal. La cuarta y quinta comprenden
17 preguntas, siete acerca de las expectativas so-
bre las recompensas laborales extrinsecas y 10 de
las recompensas intrinsecas. La sexta presenta
cuatro preguntas para recuperar la informacién
de las expectativas relacionadas con las recom-
pensas laborales altruistas y sociales. Finalmen-
te, la séptima seccion recaba informacion sobre
las expectativas profesionales y del futuro jefe.

Todas las preguntas fueron recuperadas y adap-
tadas de los cuestionarios utilizados por Twenge
et al. (2010) y Vara-Horna et al. (2022), asi como
de la perspectiva tedrica desarrollada por Herz-
berg et al. (1959) para catalogar las expectativas
laborales en intrinsecas y extrinsecas. El proce-
dimiento para la aplicacion del instrumento
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consistio en contactar a las coordinaciones de
las licenciaturas para presentar el objetivo de
la investigacion y solicitar su intervencion para
la distribucion del cuestionario entre la comu-
nidad educativa.

RESULTADOS

En el primer paso se realizo la validez de cons-
tructos. Se partid de la verificacion de la perti-
nencia de realizar un analisis factorial explora-
torio, esto debido a que se tomaron indicadores
de diversos instrumentos y se considerd nece-
sario para comprobar que los indicadores se
agruparan en las variables para la cual fueron
diseflados. Utilizando la medida de adecuacion
muestral (Kaiser, 1974) se validdé que el valor
Kaiser-Meyer-Olkin fuera apropiado (KMO=
0.917), del mismo modo, la prueba de esfericidad
de Bartlett resultd conveniente al presentar un
resultado de ¥*=5,289.15 con una significancia
de p=0.000.

Los datos se procesaron mediante un analisis
de componentes principales en el cual se con-
firmé la estructura de los constructos con las
siguientes salvedades (Tabla 3). El componen-
te uno corresponde a las expectativas sobre las
recompensas intrinsecas en el cual se agrupa-
ron los 10 indicadores propuestos; el segundo
constructo fueron las recompensas sociales con-
formadas por cuatro indicadores.

Respecto al constructo recompensas extrinsecas,
se logro la agrupacion de cinco de los siete indi-
cadores. Los dos indicadores restantes se agru-
paron en un componente al cual se determind
nombrar prestigio laboral ya que el contenido de
ambos involucra estatus, admiracion y respeto
por asociacién laboral. El quinto componen-
te abarca los indicadores de empleo flexible en
el cual solo uno quedd excluido por poseer una
carga factorial insatisfactoria. Finalmente, el
sexto componente corresponde a la conciliacion
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vida trabajo y se conformo por dos indicadores.
El instrumento general obtuvo un Alfa de Cron-
bach de 0.903, 1o cual es un indicativo de ser apro-
piado (Nunnally, 1978); sin embargo, al revisar
el Alfa de Cronbach por componente y la fiabili-
dad compuesta se identifico que las expectati-

B Tabla 3. Matriz de componentes
Table 3. Component Matrix

Recom-
pensas
intrinse-
cas

Indicadores

Recompen-
sas sociales

vas sobre empleo flexible no cumplieron con el
criterio minimo de 0.7, por lo cual se tomo la
decision de exclusidén en el analisis. Respecto
a la varianza explicada, ésta se ubicd en 60.88%
con los cinco componentes finales con autovalo-
res superiores a uno.

Componente

Concilia-
cién vi-
da-trabajo

Recompen-
sas extrin-
secas

Prestigio
laboral

Empleo
Flexible

Aceptaria un ascenso con un
salario mads alto incluso a costa
de trabajar mas horas.

0.517

Podriarealizar las tareas
profesionales incluso fuera del
horario laboral formal.

0.541

Aprecio mucho las empresas
que ofrecen horarios de trabajo
flexibles.

0.534

Me entusiasma la posibilidad de
poder trabajar desde casa.

0.684

Me encantaria conseguir un
trabajo con una semana laboral
comprimida.

0484

Considero que podré ser
igualmente eficaz enlavida
laboral y en la vida personal.

0.842

Considero que sera posible
conciliar la carrera profesional
con una vida personal exitosa.

0.767

Parati, &Lqué importancia tiene
conseguir un trabajo que tenga
alto estatusy prestigio?

0.758

Para ti, iqué importancia tiene
conseguir un trabajo que la
mayoria de la gente admirey
respete?

0771

continua....
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Parati, &Lqué importancia tiene
conseguir un trabajo que te

brinde la oportunidad de ganar
una buena cantidad de dinero?

0477

Parati, &Lqué importancia tiene
conseguir un trabajo donde las
posibilidades de ascenso sean
buenas?

0.533

Para ti, bqué importancia tiene
conseguir un trabajo en el que
se cumpla 100% mi horario de
entraday salida?

0.738

Parati, &Lqué importancia tiene
conseguir un trabajo que me 0498
proporcione seguridad laboral?

Parati, &{qué importancia tiene
conseguir un trabajo en el que 0445
cuente con el apoyo de mis
compaferos y superiores?

Parati, {qué importancia tiene
conseguir un trabajo que sea 0.670
interesante de realizar?

Parati, &qué importancia tiene
conseguir un trabajo donde
puedas aprender cosas nuevas,
aprender nuevas habilidades?

0.663

Parati, {qué importancia tiene
conseguir un trabajo donde las
habilidades que aprendes no
quedaran obsoletas?

0.731

Para ti, 4qué importancia tiene
conseguir un trabajo donde
puedas ver los resultados de lo
que haces?

0.770

Parati, &Lqué importancia tiene
conseguir un trabajo que utilice
tus habilidades y destrezas 0.778
permitiéndote hacer las cosas
que mejor sabes hacer?

Parati, {qué importancia tiene
conseguir un trabajo donde no
tengas que aparentar ser un tipo
de persona que no eres?

0.621

continua....
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Para ti, bqué importancia tiene
conseguir un trabajo donde
tengas la oportunidad de ser
creativo?

0.510

Parati, &qué importancia tiene
conseguir un trabajo donde
reconozcan tus aportaciones
laborales?

0.631

Parati, {qué importancia tiene
conseguir un trabajo donde te
retroalimenten acerca de tu
desemperio?

0.685

Para ti, {qué importancia tiene
conseguir un trabajo en el que 0.648
tengas autonomia laboral?

Parati, {qué importancia tie-
ne conseguir un trabajo que le
brinda la oportunidad de ayu-
dar directamente a los demds?

0.500

Parati, &Lqué importancia tiene
conseguir un trabajo que valga 0460
la pena parala sociedad?

Parati, &Lqué importancia tiene
conseguir un trabajo que te dé la 0.740
oportunidad de hacer amigos?

Parati, {qué importancia tiene
conseguir un trabajo que te
permita el contacto con mucha
gente?

0.757

Nota. La tabla muestra el método de extraccion: analisis de componentes principales y el método
de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser. Elaboracidon propia con base en el instrumento de
Twenge et al. (2010), Vara-Horna et al. (2022) y Herzberg et al. (1959).

En la Tabla 4 se presenta la correlacion entre
las variables, destacando con una correlacion
grande entre las expectativas sobre las recom-
pensas intrinsecas con las extrinsecas y socia-
les. Del mismo modo, las expectativas sobre las

B Tabla 4. Andlisis de correlaciones
Table 4. Correlation analysis

Variables

recompensas extrinsecas y las relacionadas con
las sociales y el prestigio laboral presentaron
correlacion grande; y el resto de las correlacio-
nes fue moderada.

Estimate

Recompensas Intrinsecas <--> Recompensas Sociales 0.766 o

continua....
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Recompensas Intrinsecas <--> Recompensas Extrinsecas 0.745 o
Recompensas Intrinsecas <--> Prestigio Laboral 0416 e
Recompensas Intrinsecas <--> Conciliacién Vida-Trabajo 0463 e
Recompensas Sociales <--> Recompensas Extrinsecas 0.527 o
Recompensas Sociales <--> Prestigio Laboral 0.359 e
Recompensas Sociales <--> Conciliacién Vida-Trabajo 0.354 o
Recompensas Extrinsecas <--> Prestigio Laboral 0.609 e
Recompensas Extrinsecas <--> Conciliacién Vida-Trabajo 0.393 e
Prestigio Laboral <--> Conciliacién Vida-Trabajo 0.293 e

Nota. ***0.001.

Se realizd un analisis a los cinco componentes
determinados para identificar posibles diferen-
cias en las expectativas, de lo que se observo que
al comparar por género solo las recompensas ex-
trinsecas eran ligeramente diferentes, observan-
do en el género femenino expectativas superiores
(F=4.6, M=4.5). En cuanto a la situacion acadé-
mica/laboral actual, no se identificaron diferen-
cias estadisticamente significativas (p>0.05) con
lo que se descarté que quienes ya contaran con
experiencia en algun empleo presentaran ex-
pectativas diferentes. La situacion fue similar al
comparar entre las y los que tienen como meta
profesional tener un negocio propio con las y los
gue desean hacer carrera profesional en una em-
presa(p>0.05). Encuantoal areadel conocimiento
en su formacion profesional solo se identifica-
ron diferencias en las expectativas sobre las
recompensas intrinsecas; estudiantes de licen-
claturas como contaduria publica, administra-
cion o derecho fueron los que mostraron expec-
tativas intrinsecas mds altas (x=4.2), mientras
que las mas bajas se identificaron en carreras
como medicina, bioquimica o ingenieria en
alimentos (x=4.1).

En cuanto a los atributos valorados en un jefe,
la generacion Z mostro preferencia por aquellos
que se conducen con buenos valores (22.87%) y
son abiertos a la buena comunicacion (21.65%),
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seguido delos que muestran inteligencia (18.80%)
y son flexibles en el entorno de trabajo (14.63%).
Contrariamente, los atributos con menor rele-
vancia fueron que el jefe cuente con sentido el
humor (4.17%), posea conocimientos técnicos
(8.23%) y tenga una vision a largo plazo (9.65%).
En la Figura 1 se presenta la distribucion por se-
x0 en cuento a los atributos preferidos en un
jefe. La mayor diferencia por sexo (8%) se obser-
vé en la buena comunicacion en la que 47% del
género femenino lo considera uno de los atri-
butos mas relevantes, respecto a 39% del géne-
ro masculino. Asimismo, el sentido del humor
también presenté una de las diferencias porcen-
tuales mas elevadas (7%), reconociendo que el
atributo es importante para el género masculino
(12%) que para el femenino (5%).

Por otra parte, la generacion Z considera que las
cualidades necesarias para ser un buen profesio-
nal son conducirse de forma ética (23.10%), tener
capacidad para aprender (21.27%) y poder rela-
cionarse bien con los demas (18.43%); mientras
que las cualidades a las que le dieron menor peso
fueron trabajar duro (10.57%), gestionar bien el
tiempo (11.72%) y conocer los aspectos técnicos
de la profesion (14.91%). En la Figura 2 se mues-
tran los resultados diferenciados por género, ob-
servando que la cualidad con mayor diferencia
porcentual es el trabajo duro (15%), destacando
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que 40% del género masculino lo considera im-
portante, mientras que para el género femenino
solo fue de relevancia para el 25%. Otra diferen-
cia porcentual amplia se observd en la cualidad

M Figura 1. Atributos valorados en un jefe
Figure 1. Attributes valued in a boss

Buena comunicacion 47%

Buenos valores 48%

Conocimiento técnico 15% 19%

Vision a largo plazo 18% 21%

Inteligencia 37% 39%

Flexibilidad 31% 27%

Sentido del humor 5% 12%

0% 20% 40%

60%

de tener la capacidad para aprender (12%) y la
ética (9%), en las cuales, las mujeres les asig-
naron mayor importancia que los hombres.

39%
43%

Femenino

Masculino

80% 100%

Nota. La figura muestrala valoracion otorgada porlasylos participantes alos atributos que consideran
debe tener un jefe. La valoracidn total observada en las barras se encuentra segmentada por género.

B Figura 2. Cualidades para ser un buen profesional

Figure 2. Qualities to be a good professional

Tener capacidad para aprender 69%

Conocer los aspectos técnicos de la... 43% 47%

Gestionar bien el tiempo 34% 36%

Trabajar duro 25% 40%

Etica 73%

Poder relacionarte bien con los demas 56%

0% 20% 40% 60%

80%

57%

Femenino

Masculino
64%

55%

100% 120% 140% 160%

Nota. Lafiguramuestralavaloracion otorgadaporlasylos participantesalas cualidades que consideran
deben poseer para ser un buen profesional. La valoracion total observada en las barras se encuentra

segmentada por género.

DISCUSION Y CONCLUSIONES

El mercado laboral es cambiante y en la actua-
lidad se encuentra en el proceso de incorpora-
cién de la generacion Z a los distintos sectores
econdémicos (Ma y Fang, 2023). Ante esto, es
relevante para las organizaciones identificar
y comprender las caracteristicas que posee la
nueva cohorte generacional con el propdsito
de su incorporaciéon eficaz (Chillakuri, 2020).

Paralograr el objetivo de la investigacion, se ulili-
zaron pruebasnoparamétricas paraladetermina-

cidn de las diferencias y, adicionalmente se reali-
zé un analisis de los atributos que la generacion Z
buscadeunjefe, asicomo sus percepciones acerca
delascualidadesdeseablesdeunbuenprofesional.

Encuantoal estudio delasdiferencias se encontro
que el génerofemenino cuentacon expectativasli-
geramente superiores acerca de las recompensas
extrinsecas, mientras que para las recompensas
sociales y extrinsecas, prestigio laboral, empleo
flexible y conciliacidén entre la vida y el trabajo
no se presentaron discrepancias.
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Respectoal areadel conocimiento enlaformacion
profesional, las diferencias se observaron en las
expectativas sobre las recompensas intrinsecas
siendo el area de ciencias sociales la de expectati-
vas superiores,yeldreade cienciasbioldgicas, qui-
micasy delasalud conlas expectativas mas bajas.

En general, fueron minimas las diferencias de
las expectativas por género, siendo una postu-
ra diferente a la planteada por estudios previos
en los cuales se menciona que las expectativas
laborales de las mujeres suelen ser superio-
res a las de los hombres (Magsood et al., 2023).

Por otra parte, la situacion académica/laboral y
la meta profesional no fueron significativamen-
te diferentes en la formulacién de expectativas,
por lo que se concluye que tener contacto con el
mercado laboral mientras estudian no influye
en lo que esperan de un empleo. De igual mane-
ra, tener como meta hacer carrera profesional
en una empresa o generar un emprendimiento
no hace una diferencia entre sus expectativas.

En lo referente a los atributos valorados en un
jefe se destaco el interés por trabajar con un li-
der que demuestre buenos valores y con el que
se desarrolle una comunicacion eficaz y efi-
ciente. En contraparte, atributos como con-
tar con buen sentido del humor, poseer cono-
cimientos técnicos y tener visidon a largo plazo
no fueron tan relevantes para la generacion Z.

La generacion 7Z otorgd mayor valor a la ética,
la capacidad para aprender y la habilidad para
relacionarse bien con los demas al momen-

to de identificar las cualidades que conside-
ran necesarias para ser un buen profesional.

Finalmente, las percepciones de la genera-
cidén Z acerca de los atributos valorados en un
jefe y las cualidades que consideran necesa-
rias para ser un buen profesional son coinci-
dentes con investigaciones previas realizadas a
este colectivo generacional en Colombia, México
y Peru (Vara-Horna et al., 2022).

En conclusion, conocer las expectativas de la
nueva cohorte generacional es de relevancia para
el mercado de trabajo ya que el cumplimiento
de éstas es un antecedente de resultados orga-
nizacionales como el desempeno, la satisfac-
cién y el compromiso laboral. En este sentido,
desarrollar una gestion eficaz y eficiente es una
estrategia para maximizar las oportunidades
organizacionales para atender las necesidades
especificas de una generacion como la Z (tam-
bién conocida como centennial) que cuenta como
caracteristica principal ser nativa de la tecno-
logia y contar con una vision de valores distinta
a la observada en las generaciones precedentes.

Ahora bien, esta generacion aun no termina su
incorporacion al mercado laboral, por lo que es
recomendable continuar la investigacion en-
focandose a conocer y entender sus expecta-
tivas. Aunado a esto, sera de interés dar segui-
miento a las percepciones acerca del grado de
cumplimiento de dichas expectativas una vez
que logren su incorporacion al mundo labo-
ral, ya que de este cumplimiento dependera la
aptitud que tomen en sus espacios de trabajo.
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