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Introduccion

Para el afo 2025, los Millennials conformaran mas
del 75% de la poblacién activa global, esperando la
salida de las generaciones mas grandes
(Generacion X y Baby Boomers) y la entrada de los
Centennials al campo laboral. En este futuro no tan
lejano, 4 generaciones estaran conviviendo en el
mercado laboral con distintos intereses 'y
comportamientos. Por esta razén, en Sintec
Consulting generamos este estudio con el fin de
entender las necesidades y preferencias que tienen
las generaciones respecto a sus experiencias de
trabajo, buscando un entendimiento comun de estas
particularidades generacionales en Latinoamérica y
asi apoyar a las organizaciones en habilitar el
maximo rendimiento de su fuerza laboral (actual y
futura).

Nuestra investigacion ha permitido validar vy
desmitificar ciertas caracteristicas y estereotipos
generacionales, encontrando diferencias entre los
grupos y también similitudes que hablan sobre el
proceso de madurez de ciertas generaciones en el
mercado laboral. Nuestro estudio, se enfocé en el
analisis de las 4 generaciones mas relevantes de la
actualidad (Centennials, Millenials, Generacion X vy
Baby Boomers) en 4 dimensiones que nos permiten
entender sus preferencias y motivadores individuales
y laborales.

La transicién generacional se vivira en tres distintas
etapas, la primera (donde ya estamos) en la que se
tiene una fuerza laboral libre de Centennials y

conformada en su mayoria por Generacién X y
Millenials, una segunda etapa de transicion en la
cual se comenzaran a introducir los Centennials a la
fuerza laboral y se retiraran los Baby Boomers y, una
ultima etapa, donde se cumplira la maxima
ocupacion de los Millennials y Centennials. Cada
una de estas etapas representara retos particulares
y las organizaciones deberan adaptar sus
estrategias de gestion de talento de forma
recurrente, principalmente aquellas que tienen que
ver con estrategias de atraccion y retencion de
talento.

Agradezco el apoyo de todos los equipos
participantes en esta investigacion e invitamos a las
organizaciones a aprovechar esta informaciéon en
sus proximas decisiones.

Los ambientes multigeneracionales no son retos del
futuro, json el presente!

Lissett
Bastidas

Directora de
Transformacion
Organizacional
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Hallazgos principales

El estudio permitié identificar diferencias entre las necesidades y preferencias de las cuatro
generaciones analizadas, principalmente en aspectos relacionados con los elementos que influyen
mayoritariamente en su satisfaccion laboral, sus niveles de compromiso y el valor que dan a los beneficios
econoémicos.

En lineas generales, las nuevas generaciones (Millennials y Centennials) presentan menores niveles
de compromiso con sus organizaciones, dan mayor atencion al trabajo en equipo y a la obtencion de
recompensas econdémicas, en comparacion con las generaciones de mayor edad.

Los Millennials merecen una especial atencion, dado que representan mas del 50% de la muestra y
ademas presentan caracteristicas particulares frente al resto. Por ejemplo, aun cuando estan especialmente
atraidos por factores sociales como la generacion de experiencias y el relacionarse con sus companeros de
trabajo mas alla de vinculos laborales, destacan del resto de las generaciones por ser los mas dispuestos a
trabajar horas extras y ser los mas orientados a metas. Lo anterior, refleja una generacion capaz de ofrecer
importantes oportunidades a las organizaciones de generar valor, siempre y cuando se logren entender y
satisfacer sus principales necesidades.

¢ Como son estas cuatro generaciones?

e Centennials son los mas diferenciados entre las generaciones, se vinculan con factores sociales como
la preferencia por un trato humano vs profesional, pero al mismo tiempo se motivan con aspectos mas
individuales (beneficios econdmicos y posibilidades de desarrollo profesional).

e Millennials reclaman mayor empoderamiento en sus roles y estdn dispuestos a dar esfuerzos
adicionales (trabajar horas extras). Su principal motivador es la colaboracién con otros (su drive son las
experiencias) y la compensacion es relevante en su satisfaccion laboral.

e Generacion X es la méas estandar en sus preferencias (no tienden a tener motivadores o necesidades
marcadas). Es una generacion que se ha tenido que adaptar entre las caracteristicas de sus jefes (Baby
Boomers) y sus reportes (Millennials). En general se sienten empoderados y tienen a un pensamiento
de largo plazo.

e Baby Boomers, al igual que otras generaciones, valora el trabajo en equipo y la colaboracion con otros.
Son los mas comprometidos con las organizaciones, aunque no estan tan dispuestos como otros en
aportar horas extras. Comparten una vision a largo plazo y su satisfaccion esta vinculada a la cultura
organizacional.




“We need to remember

across generations that

there is as much to learn
as there is to teach”

Gloria Steinem — Periodista y Activista




Sobre el estudio

A través de una colaboracion entre Sintec Consulting y el Tecnolégico de Monterrey, se realizé una encuesta
para identificar las necesidades y preferencias de las cuatro principales generaciones que conviven en el
trabajo para proporcionar a las empresas visibilidad de qué estrategias pueden desarrollar con base en los
requerimientos especificos de sus colaboradores.

4 Generaciones analizadas

A
Baby Boomers
(1946-1964)

Centennials
(1997...)

Millennials
(1980-1996)

4 Dimensiones evaluadas

Cultura

Individuo

Desarrollo

/
? 6 Paises
Q Meéxico, Colombia, Brasil, Ecuador,

Venezuela y Pert

62 preguntas

Evaluando 4 dimensiones

Preferencias relacionadas
con formas de vinculacion
laboral y tipo de
pensamiento.

Motivadores personales
vinculados a la satisfaccién
en el trabajo.

Laboral

Desarrollo

Preferencias relacionadas
con competencias clave del
entorno laboral.

Valoracion de elementos
clave del entorno laboral

(compensaciones, career
path, entre otros).
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6 Industrias

Telecomunicaciones, Productos Industriales,
Energia, Consumo, Construccién y Metalurgia

En Meéxico

3 Universidades

+0000 Respuestas
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Demograficos de la muestra

Pais Generacion
\ % porcentaje

Centennials
México

Colombia
Generacion X
Ecuador
] Baby Boomers
Peru
Antigliiedad en la empresa % porcentaje
menos de 3 meses 3%
Género 3 a 6 meses
% porcentaje 6 a 12 meses

1a 2 afios
69%

Masculino
Educacion Carreras Universitarias
% porcentaje % porcentaje de Centennials que respondieron
Ing. Industrial Otras Carreras
%
Posgrado Carrera Carrera  Preparatoria/ Secundaria

Relaciones
Internacionales

18%

Profesional Técnica Bachillerato

Ing. Quimica
Estado Civil

% porcentaje 24 %

Innovacion
y Desarrollo
N
X

| Soltero
H Casado . . L
¢ Tienes dependientes econémicos?
m Viudo o .
% porcentaje
Union libre

m Divorciado/Separado




;Quién es quién en esta mezcla
generacional?

Durante los proximos 10 afos habra 4 generaciones interactuando en el
ambiente laboral. ;Qué los caracteriza?

Tipo de
pensamiento

Ambiente de trabajo
y valores

El trabajo es...

Estilo de liderazgo

Retroalimentacion

Satisfaccion laboral

Comunicacion

Baby Boomers Millennials Centennials
(1946-1964) (1980-1996) (1997...)
Idealistas Escépticos Idealistas Pragmaticos
Multitasking
Trabajo eficiente Independiente Emprendedor
orientado a la Prefiere estructura y Tolerante TBD
calidad contacto directo Orientado a
metas
Seguridad Balance de vida y Experiencia e
Estabilidad carrera ingresos Ingresos
Desafiante Busca formar
gggs:;sﬁc\)/é/ Pregunta el relaciones mas c[z)(leasgérrglclj%?ees
P trasfondo alla del trabajo
Noacostmbracar | Diectay | Constantes | I"Meditapero
retroalimentacion ocasional instantanea pequefias
Cultura . . Trabajar en Oportunidades
Organizacional Trabajar en equipo equipo de crecimiento

Prefieren la

comunicacion
persona a persona

Comunicacién
directa y escrita

Se comunican
mejor por texto

Se comunican
mejor
mediante
imagenes




Resultados por Dimension
1. Cultura

Baja toma de decisiones T Empoderamlento
——
Orientacién de largo p. E— Orientacion de corto p.
I
Confrontar la incertidumbre [~ - Evitar la incertidumbre
I
Orientacién profesional —— Orientacidén humana
[
Individualismo Colectivismo
1 2 3 4 5
B Baby Boomers Generacion X B Millennials B Centennials

@ Generacion X

Los Millennials son la
generacién que se siente
menos empoderada y
tienden a pensar en
objetivos de corto plazo

Los Centennials destacan por

su preferencia a la orientacion
humana en el ambiente de

trabajo y son la generacién que
mas evita la incertidumbre

2. Laboral

La Generacion X presenta
caracteristicas muy similares a
las demas generaciones (no
presentan diferencias
significativas)

Los Baby Boomers
destacan por su sentido
del colectivismo

Hallazgos

Me considero un modelo de liderazgo

Liderazgo
45 e Centennials ) L4
43 e Miilleninials %
% A1 s Generacion X §
% / Baby Boomers =h
—_ 3_ O
© N
3 c O o °
2 o o % &
s 9.2 2 8
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c
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0] o Wl 5
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9 %
©
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Tolerancia al riesgo .

Actuo ante situaciones de riesgo

La Generacién X y los Baby Boomers
son las generaciones mas parecidas de
la muestra.

Todas las generaciones sienten la
confianza de comunicarse abiertamente
con los demas.

Los Centennials tienden a actuar con
mayor firmeza ante situaciones de riesgo
y sienten menor confianza en su rol de
liderazgo.

No se detectan diferencias significativas
entre las generaciones. (Excepto
Centennials)




3. Individuo

;Qué factores definen la satisfaccidn en el trabajo
para cada individuo?

&
)

Baby Boomers Millennials Centennials
(1946-1964) (1980-1996) (1997...)
Cultura Organizacional Trabajo en E(Z!l:IIpO y | Trabajo en Eq'lflpo y Oportun.ldgdes de
Colaboracion Colaboracion Crecimiento

Trabajo en Equipo y
Colaboracion

Cultura Organizacional

Compensaciones y
Beneficios

Balance de Vida y
Carrera

Tecnologia de punta

Balance de Vida y
Carrera

Cultura Organizacional

Compensaciones y
Beneficios

“Una cultura
organizacional estable y
productiva es lo mds
relevante para mantenerlos
satisfechos”

“La colaboracién con otros
es lo mds relevante en su
satisfaccion. A diferencia
de los Baby Boomers,
empiezan a interesarse en
su balance de vida y
carrera”

“Las relaciones con otros
son el factor mas
relevante, ademds las
compensaciones y los
beneficios son factores
decisivos para mantenerse
en las empresas”

“El trabajo en equipo es
relevante pero menos que
para otras generaciones.

En su lugar se valoran
mds las oportunidades de
crecimiento y el balance

de vida y carrera”

El trabajo en equipo es un factor decisivo en la satisfaccion
laboral de las generaciones.

La compensacion y los beneficios son factores decisivos para
Millenials y Centennials.




4. Desarrollo laboral Mas similares

;Qué variables del desarrollo de lo que
laboral tienen mas peso? parecen

e Compensaciones: Considero que las compensaciones son

justas.
e Compromiso: Estoy comprometido con la organizacion. “Para mi es muy importante
o Contribucion: Estoy dispuesto a trabajar horas extras. realizar un trabajo que tenga un
e Career path: Me es importante tener proyectos que tengan |mpacto %Ignlflcatlvo en la
impacto. empresa
% contesté de acuerdo o totalmente de
acuerdo
Compensaciones Compromiso Contribucidona laempresa  Career path

“Para mi es muy importante

H Centennials m Millennials ~ ® Generacion X Baby Boomers tener Ia |Ibel'tad de deC|d|r CémO
hacer mi trabajo y cémo asignar
mi tiempo”

% contesté de acuerdo o totalmente de

—— Hallazgos —— acuerdo

Baby boomer
« La importancia de contar con un
Career Path, disminuye conforme se Millennial
aumenta la edad de los

trabajadores.

e A pesar de que las generaciones se
sienten comprometidas, es el rubro
con menor porcentaje de satisfaccion
y aumenta con la edad.

“Es facil para mi implementar

nuevas formas de trabajo”
% contesté de acuerdo o totalmente de
e Los Baby Boomers son la generacion acuerdo

con mayor compromiso.
aby boomer
5

. Toda.s las gengramones coinciden en
la importancia de contar con ’ .
. . Millennial 8
remuneraciones justas. 5




“Organizations that can't —or
won't— customize training,
career paths, incentives and
work responsibilities need a
wake-up call”

Carolyn A. Martin & Bruce Tulgan — Managing Generation Y

11



¢;Por donde empezar?

Nuestras recomendaciones

Tener una cultura solida: contar con
habilitadores culturales que fomenten el
respeto hacia las distintas maneras de
pensar y se premien los valores de la
organizacion.

Evitar los estereotipos: son generalidades
que no permiten considerar las verdaderas
caracteristicas de los colaboradores.

Ser flexibles: entender que mas alla de la
generacion, los colaboradores tienen
distintas razones para estar laborando en la
empresa, y escuchar atentamente sus
inquietudes.

Invertir esfuerzos en una estrategia de
comunicacion robusta, sabiendo qué y
cuando deben saber los distintos grupos de
colaboradores.

Estar dispuesto a romper los esquemas
tradicionales de trabajo: se puede aprender
de cualquier persona, sin importar la edad,
el puesto o el nivel jerarquico. Fomentar
programas de mentoring y reverse
mentoring ayudan a la apertura de nuevos
canales de comunicacion.

12



12 preguntas para saber si estamos tomando
en cuenta las necesidades generacionales en

el trabajo:

¢, De qué maneras nuestra
organizacion demuestra su
compromiso con los empleados?

¢ El ambiente de trabajo apoya a
las personas para que trabajen de
la mejor manera posible?

¢, Tendemos a tomar decisiones
basadas en estereotipos?

¢ Los procesos de gestion de
talento estan orientados a
desarrollar el maximo potencial de
los empleados?

¢ El trabajo de la gente pone a
buen uso sus talentos y
habilidades?

¢ Existen procesos
implementados que ayuden a
las personas a realizar su
trabajo de manera eficiente y
efectiva?

¢ La jerarquia importa en
nuestra organizacion? ¢ Esto
impide que construyamos
relaciones colaborativas entre
generaciones?

¢ Hay un dialogo abierto y
honesto entre los empleados y
los lideres?

¢, Tenemos programas de
mentoring para fomentar el
aprendizaje entre generaciones?

¢ La capacitacion y el desarrollo
de los empleados son valorados
por la organizacion? ; Tenemos
planes de desarrollo
personalizados?

¢ El entorno fomenta el trabajo en
equipo y el aprendizaje?

¢, Qué hacemos en nuestra
organizacion para inspirar a los
empleados a dar su mejor
desempeno?
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CONTACTANOS

Diana Bustani

Socia Oficina Monterrey
+52 81 1001 8570
diana.bustani@sintec.com

s Te interesa?

Lissett Bastidas
Directora Transformacion
Comunicate con nosotros y sé Organizacional

parte del estudio de +52 81 1001 8570

Generations@Work. Con gusto lissett.bastidas@sintec.com
coordinaremos la aplicacion de la

encuesta en tu empresa para que
recibas el reporte detallado
personalizado.

generationsatwork@sintec.com




