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Resumen

Actualmente, existe poca investigacion acerca del &mbito laboral y la importancia de la
Responsabilidad Social Empresarial (RSE) de las empresas para la generacion Z (Centennials), en
Colombia. Por esta razon, el objetivo del estudio es analizar a los centennials que estan entre los 18
y 25 afos, edad en que empiezan a desempefiarse en su vida laboral, para definir la relacion entre la
RSE de las marcas y el ambito laboral deseados al momento de elegir cargos dentro de una
organizacion. Se utilizo un enfoque cuantitativo con alcance netamente descriptivo que permite
analizar la relacién entre la eleccion de empresas por parte de los centennials para laborar, la RSE y
su entorno de trabajo. Se realiza un analisis de tipo causal con aspectos laborales. Los resultados
cuantitativos comprueban las relacionesdirectas entre los centennials, el &mbito laboral y los distintos
aspectos de la RSE de las empresas. Con esta informacidn las empresas pueden analizar los factores
que permitan atraer, contratar y retener centennials, en pro del beneficio conjunto.

Palabras clave: Ambito laboral, Generacion Z, RSE, Centennials, Compromiso de los Centennials.
Summary

Currently, there is little research about labor sphere and the importance of Corporate Social
Responsibility (CSR) of companies for generation Z (Centennials), in Colombia. For this reason, the
objective of the study is to analyze the Centennials who are between 18 and 25 years old, the age at
which they begin to perform in their working life, to define the relationship between the CSR of the
brands and desired labor sphere at the time to choose positions within an organization. A quantitative
approach with a purely descriptive scope was used that allows us to analyze the relationship between
the choice of companies by Centennials to work for, CSR and their work environment. A causal
analysis is carried out with labor aspects. The quantitative results verify the direct relationships
between centennials, the labor sphere and the different aspects of corporate CSR. With this
information, companies can analyze the factors that allow them to attract, hire and retain centennials,
for the benefit of them.

Keywords: Labor sphere, Z Generation, CSR, Centennials, Centennials Engagement.

1. Introduccién

Dolot (2018) afirma que en el mundo moderno se identifican al menos 5 generaciones dentro de las
cuales estan los Centennials, nacidos después de 1995. Cada generacion posee sus costumbres y
actividades propias significativas que las definen, ahora dentro del marco de las empresas y la RSE
tenemos que los Centennials tienen preferencias por involucrarse en actividades de RSE, como por
ejemplo el voluntariado corporativo (Bielen y Kubiczek, 2020); y dentro del marco de las empresas
y el ambito laboral tenemos que los Centennials evaltan diferentes criterios al momento de buscar
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empresas para laborar, como por ejemplo el aprendizaje continuo (Chillakuri, 2020). EI cambio de
estas preferenciascon respecto a requerimientos laborales va precedido por la evolucion generacional
y el factor actual del SARS-COV-19, el cual ha cambiado el modo en que todos realizan sus
actividades.

Lo que genera la incognita: ¢Cuales son los factores que generan importancia representativa para los
Centennials de acuerdo con la RSE y el ambito laboral al momento de desempefiar cargos dentro de
una organizacion? Se tiene en cuenta que este trabajo investigativo busca analizar informacion que
permita conocer la relacion entre la RSE y el ambiente laboral para los Centennials, al momento de
desempefiar cargos dentro de una organizacion; llevando a cabo identificar los criterios del ambiente
laboral que priorizan los Centennials al momento de escoger un trabajo y una empresa en la cual
desempefarse y a su vez analizar las caracteristicas de la RSE evaluada por los Centennials.

2. Marco Tedrico

2.1. Ambito laboral y Centennials

Para los Centennials el buen ambiente laboral es una prioridad, Csiszérik y Garia (2018) indican que,
aungue el salario es importante para las generaciones mas jovenes, no es suficiente para retener a los
miembros de esta generacion en un determinado lugar de trabajo; la marca de empleador es cada vez
mas importante para ellos y, en consecuencia, su deseo de estar orgullosos de trabajar para esa
empresa en particular. La encuesta realizada por MichaelPage en 2018 confirma lo anterior,
mencionando que los Centennials “[...] no solo exigen salarios competitivos, sino tambiénun “salario
emocional” que les permita acceder a una mejor calidad de viday un equilibrio entre el trabajoy la
vida personal, a través de beneficios como home office [...]" (p. 4). Otro de los factores que atraen
a los a los Centennials en el aspecto laboral es el lugar donde se tiene en cuenta sus conocimientaos,
esto estimula el compromiso por parte de los empleados como lo resalta Srednoselec (2012), quien
ademas identifica los tres factores de atractivo principales: el atractivo del contenido del trabajo, las
condiciones materiales de trabajo y la libertad en el desempefio laboral. Estos hallazgos pueden
ayudar a profesionales y gerentes de recursos humanos a la hora de proyectar necesidades a posibles
empleados de la generacion Z.

Ademas, los Centennials tienen altas expectativas respecto a las empresas donde desean laborar,
Bencsik et al. (2016) hablan de la relacion de estas expectativas con el alto uso de la tecnologiay
ademas afirman que los Centennials es la primera generacion global real. La alta tecnologia esta en
su sangre, han crecido en un entorno incierto y complejo que determina su punto de vista sobre el
trabajo, los estudios y el mundo. Ademas, segun Santos (2020), “[...] las TIC se han convertido en
un vehiculo para incrementar y mejorar las practicas de RSE de las empresas y con ello los resultados
obtenidos en términos de rentabilidad e impacto social” (pp.25). De acuerdo con lo anterior los
Centennials buscan empresas que apliquen tecnologias en donde puedan desarrollar su @mbito, por lo
tanto, otro factor de incidencia en los Centennials, hasta cierto punto, es el salario y otras
compensaciones. Por ende, es importante aportar a causas como: la sostenibilidad ambiental, el
entorno laboral, lacomunicacion, dado el crecimiento de nuevas tecnologiasen este ambito, lascuales
no existian en generaciones anteriores. Graczyk y Erickson (2020), como derivacion de su analisis,
expresan que “En efecto, comunicarse con la Generacion Z utilizando tecnologias tradicionales puede
resultar ineficaz. Por dltimo, losentornosde trabajo pueden ser mas o menosestables, incluso grandes
o pequenas plantillas y empresas tradicionales o innovadoras” (pp. 165).

No obstante, estas altas expectativas en lo laboral describen una generacion arribista,
profesionalmente ambiciosa, pero con conocimientos técnicos y linguisticos de alto nivel. Este
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analisis nos lleva a comprender, que la generacidn Z evalla diferentes criterios al momento de buscar
empresas para laborar; Chillakuri (2020) identifica que los factores de motivacion Centennial, el
avance Yy crecimiento profesional y el aprendizaje continuo son varios de esos criterios. Asi como la
flexibilidad de horarios, la reputacion y la experiencia que impulsa su crecimiento y genera lealtad y
responsabilidad social para las organizaciones.

Ademas de ser una generacion con altas expectativas en las empresas donde procuran desempefiarse,
los Centennials, son una generacion dificil de retener por los empleadores, pues a menudo estas no
cumplen los requisitos que estos prefieren. En un analisis hecho por Goh y Okumus (2020) para
encontrar estrategias de atraccion y retencion de las nuevas generaciones dentro de las empresas,
sugieren que el empleado de la Generacidn Z espera una trayectoria saludable en su desempefio
profesional y espera ascender rapidamente en la escala profesional. Crane y Hartwell (2018) sefialan
que si bien existe evidencia de que esta capacidad humana puede crecer con el tiempo, el crecimiento
individual no se logra sin un esfuerzo considerable, y dicho crecimiento puede ser facilitado por los
factores contextuales adecuados. Adicionalmente Parker et al. (2017) hacen énfasis en los factores
del grupo de trabajo y factores individuales, donde destacan dos efectos indirectos clave que son, la
afectacion de los procesos formales de toma de decisiones relacionadas con el disefio del trabajo de
los gerentes y la forma de los procesos de disefio del trabajo informal y emergente del trabajo de los
empleados. Dicho esto, se puede deducir que dentro de las expectativas de la generacion Z se
encuentran el enfoque de las empresas hacia el bienestar de sus empleados, el crecimiento profesional
y ademas trabajar dentro de un ambiente saludable.

Dentro de la Generacidn Z, esta generacion joven posee habilidades para adaptarse a los equipos y se
resalta las competencias y habilidades en gestion de proyectos ademas de los rasgos asociados a
perfiles, fortalezas y debilidades; entre tanto Magano et al. (2020) sugieren la necesidad de realizar
mas investigaciones sobre enfoques educativos y repensar y focalizar las politicas de educacion y
capacitacion que podrian fortalecer las habilidades blandas de la Generacion Z. Esto se sugiere ya
que una vez los Centennials se enfrentan al mercado laboral, las empresas u organizaciones no
cuentan con politicas de estado enrutadas a fortalecer y mejorar en punto de equilibrio entre
pensamiento y desempefio laboral; Esto debe cambiar y se debe aprovechar que los Centennials
aprecian el trabajo duro y quieren ser recompensados por ello, son ambiciosos y emprendedores y se
sienten impulsados a planificar su futuro en un mundo tecno-global.

Junto al analisis anterior se crean pautas acerca de lo que piensa la Generacion Z, la importancia de
los beneficios econdmicos, funcionales y psicoldgicos que las empresas u organizaciones podrian
ofrecerles, permitiendo reclutar los mejores talentos. Dicho esto, Alves et al. (2020) sitdan la idea de
que, en el proceso de comunicacion, todos los grupos de interés (clientes, proveedores, medios de
comunicacion, publico) estan influenciados y de esta forma moldean la marca del empleador con su
comportamiento, identificacion y actitudes, por lo que de esta manera se puede llegar a mas
Centennials en el reclutamiento, de maneramasfacil y rapida. Ademas, Botezat et al., (2020) adiciona
que es importante aplicar de manera visionaria la motivacion incluyendo de manera fuerte en el
sentido de pertenencia dentro de la organizacion y en el &mbito laboral.

Es importante agregar que segun Lee et al. (2019) se debe contar con un coaching de supervision que
retroalimente el desempefio laboral, identifique el estilo de trabajo, compare efectos y actitudes de
los centennials, para tomar posibles decisiones y proyectar reingenierias al interior de la empresg;
logrando optimizar recursos y potenciando capacidades intrinsecas en los integrantes pertenecientes
a la generacion Z. Ademaés, el compromiso con el trabajo media las relaciones entre el coaching de
supervision y la retroalimentacion del desempefio con la intencidn de rotacion, de esta manera Jhay
Cox (2015) recalcan que cuando las corporaciones se esfuerzan por ser socialmente responsables mas
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alla de lo que exige la ley, este esfuerzo a menudo se convierte en beneficio para los accionistas o
administradores.

Finalmente, segun lo investigado por Schonherr et al. (2021) es importante invertir en herramientas
de trabajo de pertenencia para los miembros de la Generacion Z, de esta manera resaltar sus valores
internos impulsandolos a lograr grandes triunfos, mejorando los resultados en sus proyecciones, tanto
numéricas como calidad de vida. Esta es una manera asertiva del manejo de herramientas ayuda a las
empresas a tener personal mas responsable, el cual posee mas instrumentos a la hora de la toma de
decisiones permitiendo identificar factores como cumplimiento, eficacia y legitimidad.

2.2. Responsabilidad Social Empresarial y los Centennials

El origen de este concepto relata a 1953, cuando Bowen se refiere a la obligacién de los empresarios
de seguir politicas y tomar decisiones que fomenten objetivos y valores de la sociedad. Pero ¢Cuéles
son estos objetivos hacia los que se debe encaminar la empresa para ser atractivos a la generacion
Centennial? Desde los inicios de la RSE, Bowen (1953) define los siguientes objetivos: Alto nivel de
vida (abundancia en bienes y servicios), progreso econémico (mediante avance tecnolégico que
conduce a innovacién), estabilidad econdmica, seguridad personal (empresa e individuos), orden,
justicia, libertad (de empresa, de eleccion de consumidor, de eleccion de ocupacion y de
organizacion), desarrollo del individuo, mejora de la comunidad, seguridad nacional y la integridad
personal (juego limpio).

Figura 1. Evolucién RSE desde 1950 - 2002
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Fuente: Adaptado de De Bakker et al. (2005). “A bibliometric analysis of 30 years of research and
theory on corporate social responsibility and corporate social performance”.

Estos objetivos han evolucionado en el tiempo, De Bakker et al. (2005), desarrollaron una escala
evolutiva de conceptos y enfoques de la RSE donde se identificaron 10 niveles que proponen las
practicas responsables por parte de las empresas como se muestra en la Figura 1; los cambios desde
1995, que es el puente generacional entre Millenials y Centennials, describen la Sostenibilidad con
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su Triple Bottom Line y The Corporate Citizenship como principales objetivos atractivos para los
Centennials. Ademas, segin Dabija et al. (2018) indica que los Centennials tienden a involucrarse en
acciones de proteccion ambiental, uno de los focos de la sostenibilidad.

Como segundo foco de la sostenibilidad esta la perspectiva econémica, en donde abarca el
crecimiento a largo plazo proporcionando un lugar de trabajo estable en cuestion del costo de
funcionamiento, uso de recursos y energia (Gangone y Asandei, 2017); este lugar de trabajo ha
cambiado de manera global, desde la aparicion del SARS-COV 19 en el afio 2019, cuando las
empresas empezaron a acoger el home office como medio de trabajo seguro y sostenible ante la crisis
economica (Anguelov y Angelova, 2021). El uso del home office hace que el ahorro de tiempo en
desplazamiento, ahorro en dinero, reducciéon de contaminacion y el uso de tecnologia, aspectos
atractivos para los Centennials, mejoren la calidad de vida de estos (Aquije, 2018); conectandose con
la RSE en este aspecto social, ademas de hacerlo con la sostenibilidad.

Y como ultimo foco esta lo social, en donde los Centennials buscan la garantia de tener condiciones
de trabajo dignas como la salud, seguridad y mejoria en el nivel de vida de ellos mismos y de la
comunidad local donde se ejerce, como parte de una retribucion a la sociedad (Alhaddi, 2015); Un
ejemplo de ello son los beneficios de atraccion que tienen las empresas como Bancolombia, que tiene
coberturas en planes de medicina prepagada donde se cubre el 75% de la pdliza de salud, renting de
vehiculos eléctricos con 50% de descuento, colegio para empleados con cobertura del 88% y hasta
voluntariado y donacion a fundaciones como la fundacién Bancolombia (Bancolombia et al., 2020).

Ahora bien, hablando desde The Corporate Citizenship de la RSE tenemos que Botezat et al., (2020)
nos indica, que dentro de las organizaciones existe un papel fundamental en la generacion Z como lo
es el sentido de pertenencia entre los miembros de esta, para ello tiene en cuenta los nuevos desafios
que trae consigo a la gestion de cualquier organizacion. Ademas, dice que para esto es importante
aplicar de manera visionaria la motivacion incluyendo de manera fuerte el sentido de pertenencia
dentro de la organizacion en el ambito laboral. Lo que nos indica que es suficiente con invertir en la
creacion de pertenencia para los miembros de la Generacion Z y de esta manera probablemente
resalten sus valores internos y los impulsen a lograr grandes triunfos.

Para determinar si la responsabilidad social empresarial es importante para los Centennials al
momento de escoger empresas para desempefiarse, es importante identificar cuéles son las
preferencias de estos y sus principales caracteristicas, de esta manera tomamos con base en
Gabrielova y Buchko (2021) quienes establecen que la Generacion Z prefiere un lider que sea un
comunicador fuerte y eficaz, impulse una cultura positiva e inclusiva, demuestre altos niveles de
inteligencia emocional, brinde tutoria continua, tenga una personalidad involucrada y comprometida,
sea altamente competente y promueva la igualdad. Aunque estas caracteristicas no mencionan el
compromiso de los Centennials con la RSE de las empresas, conocer que entre sus preferencias
incluyen lideres que promuevan la igualdad e impulsen una cultura inclusiva positiva, nos demuestra
que si existe dicho compromiso, pues como menciona Fernandez (2010) la RSE busca la mejora del
bienestar social de la comunidad, la igualdad y la inclusion; estos son aspectos fundamentales para
dicho bienestar.

En cuanto a la preservacién del medio ambiente, Dwidienawati et al. (2021) afirman que los
Centennials estan mucho mas preocupados por asumir una responsabilidad frente al medio ambiente
que las generaciones pasadas, incluso, aseguran que ellos estan dispuestos a comprar y pagar un
precio mas alto por alimentos y productos "verdes" y cualquier articulo que provenga de aquellas
empresas que participan en el desarrollo de la sostenibilidad. Otro hallazgo importante lo
encontramos con Sakdiyakorn et al. (2021), quienes muestran un aspecto fundamental para
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determinar la importancia de la RSE en los Centennials, ya que nos dice que para la Generacion Z, el
cuidado por el bienestar universal y la proteccion del bienestar colectivo, supera la preocupacion por
la seguridad y realizacion personal. Esto nuevamente nos reitera que el bienestar social es una
prioridad para los Centennials. Zizek et al. (2021) afirman que entre algunos de los criterios para
alcanzar un bienestar social esta incluido el entorno natural, el cual es un foco de la RSE.

Mantener un sano balance entre la vida personal y laboral contribuyen al mejoramiento de la calidad
de vida, otro objetivo de la RSE. Sanchez et al. (2019) considera que las nuevas generaciones valoran
mucho el Work-Life Balance, por laimportanciaque se le atribuye a adecuar la vida laboral y personal
de forma fluida, manteniendo un sano equilibrio. Diferentes estudios indican que la Generacion Z
comprende la necesidad del Work-Life Balance y le dan mayor importancia que las generaciones
anteriores en el trabajo. Sanchez et al. (2019) define Work-Life Balance como el balance entre
trabajo, familiay los compromisos, y afirman que las relacionesy el tiempo personal son altamente
importantes para la generacion Z, haciendo el WLB muy valioso para los mismos.

3. Disefio Metodoldgico

En el dmbito de la investigacion, segin Herndndez y Mendoza (2018), hay 3 tipos de enfoque:
Cuantitativo, Cualitativo y mixto. La metodologia Cuantitativa que utiliza la recoleccion de datos,
para probar hipdtesis con base en la medicion numérica y el anélisis estadistico, con el fin de dar
pautas de comportamiento y probar teorias; En ese orden de ideas el enfoque de esta investigacion es
cuantitativa, ya que, en un intento de obtener respuestas a nuestras incognitas, se delimitay plantea
especificamente el problema, y se incluye un analisis estadistico; segin Martinez (2018) para lograr
este objetivo, se debe hacer “[...] consulta de lo que se ha trabajado previamente (revision de la
literatura) y construir un marco teérico (que debe guiar su estudio)” (pp. 50). Ademas, este trabajo
presenta un método de investigacion no experimental, que se utiliza cuando no se contempla
modificar las variables y pretende estudiar fendmenos para luego analizarlos, comprenderlos y
explicarlos (Fernandezet al., 2014); por lo tanto, esta investigacion utilizael método de investigacion
no experimental.

Con respecto al alcance de esta investigacion, sera netamente descriptivo, ya que considera al
fendmeno estudiado y sus componentes, miden conceptos y definen variables (Fernandez et al.,
2014); es perfecto para realizar la recoleccion de datos una sola vez y pretende medir la informacion
sobre las variables enunciadas sin indicar en el instrumento relacion entre ellas.

Se selecciona la variable Centennial definida como la generacion humana mas joven, la cual nacié
después de 1995 y se crio en circunstancias diferentes a las otras generaciones (Dolot, 2018); la
variable RSE definida como el compromiso de una empresa de eliminar o minimizar cualquier efecto
nocivoy maximizar su impacto beneficioso sostenible en la sociedad (Mohretal., 2001); y la variable
ambito laboral definidacomo el espacio 0 ambiente donde se labora, compuesto por todos los aspectos
que influyen en las actividades laborales como por ejemplo las condiciones laborales (Yirda, 2020).

La poblacién para Jany (1994) es el compendio de los elementos del universo de donde se toman, en
este caso son todos los estudiantes de universidades privadas de Colombia, un total de 1°151.708
estudiantes segin SNIES (2020), que pertenezcan a la Generacion Z (Centennials nacidos de 1995 en
adelante); con una muestra (poblacion que se selecciona) no probabilistica por conveniencia, ya que
fue a criterio del investigador (Maldonado, 2018), con un total de 1021 encuestas recolectadas.

El instrumento para la recoleccion de datos mas adecuado y escogido es la encuesta, ya que se utiliza
un cuestionario como herramienta de recoleccion, con preguntas cerradas para evitar sesgos y
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delimitar las opciones de respuesta; realizadas de forma Online dado la facilidad en la recoleccion y
obtencidn en poco tiempo (QuestionPro, 2021). Se monto en la herramienta digital de Google forms
(viaweb), las cuales contienen las variables indicadas anteriormente.

De la entrevista realizada, se pudo recolectar informacion que se considera relevante. La misma se
encuentra representada a continuacion.

4. Resultados

De acuerdo con los lineamientos del proyecto de investigacion, el objetivo de este capitulo es analizar
e interpretar la informacion recopilada en la encuesta y con base en los resultados, representar de
forma gréafica y con tablas los resultados (Sarmiento, 2014). Para este analisis se utiliza el programa
de calculo Microsoft Excel, debido a la facilidad de acople con los documentos en Word al momento
de presentar los graficos (Triola, 2018).

4.1. Resultados de tipo Sociodemogréafico

Los resultados de la primera seccion permiten conocer el perfil sociodemografico de los estudiantes,
el cual esta basado en:

- Afio de nacimiento.

Figura 2. Namero de estudiantes por afio de nacimiento.
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- Sexo.
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Figura 3. Cantidad de hombresy mujeres.
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- Carrera profesional.

Figura 4. Numero de estudiante segun carreras universitarias.
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Los rangos de edad de los encuestados parten de 19 a 24 afios, en donde el 55% son hombres y 45%
mujeres; la carrera de mayor tendencia es Administracion de empresas con 71% de la muestra,
seguido de marketing con el 15%; esto nos indica que los encuestados en su mayoriaestudian carreras
administrativas, 1o que nos da a entender que todas las personas conocen acerca de temas
empresariales, acerca de RSE, &mbito y condiciones laborales del mercado.

4.2. Resultados preguntas de variables
A continuacion, se muestran las preguntas con relacion a la variable independiente Centennial:

- Para ti ¢Qué caracteristicas son las mas importantes que deberia tener un trabajo? (4=muy
importante, 1=nada importante)
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Figura 5. Estabilidad Laboral / Sostenibilidad del negocio.
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Encontramos que el 73% de los encuestados (746 estudiantes) les parece muy importante la
estabilidad laboral, seguido del 23% (236 estudiantes) de la muestra a los que les parece importante.
El objetivo de este 96% esta orientado a el escalamiento de carrera en la empresa, en otras palabras,
ascender haciendo carrera, ademas de la idea de que hay empresas que invierten en aumentar el grado
educativo de sus empleados para que accedan a nuevos cargos y poder aprovechar la mano de obra
calificada.

Figura 6. Balance vida — trabajo.
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Encontramos que el 73% de los encuestados (750 estudiantes) les parece muy importante el balance
vida — trabajo, seqguido del 22% (224 estudiantes) de la muestra a la que le parece importante. Esto
da a entender que trabajar con horas estipuladas y no manejar turnos rotativos es una especificacion
al momento de que el 95% de los encuestados buscan trabajo, esto permite deducir que los
Centennials quieren tener el control de todo su tiempo, y les gusta ejercer otras actividades, ya sea de
ocio, familiar o estudio en su tiempo libre, en otras palabras, la vida es mas que trabajar y atender
responsabilidades, mucho de lo mismo hastia.
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Figura 7. Buenas oportunidades de capacitacion.

Algo importante; 40; Nadalmportante;
4% 4;0%

Importante;
222;22%

Muy
Importante;
755;74%

Fuente: Propia

Encontramos que el 74% de los encuestados (755 estudiantes) les parece muy importante las
oportunidades de capacitacion, seguido del 22% (222 estudiantes) a los que le parece importante. Este
96% confirma que las empresas deben tener un sistema de capacitacion dentro de su labor, ya sea
para actualizarse, asi como para aprender cosas nuevas. Este aspecto es vital para el desarrollo
Centennial, y permite a futuro que los empleados se vean envueltos en planear, mejorar y hasta
innovar, construyendo equipos de alto desempefio; todo esto para generar mas competicion y por
Gltimo més productividad.

Figura 8. Buen salario.

Algoimportante;Nadalmportante;
35;3% 3; 0%

Importante;
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Muy
Importante;
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Fuente: Propia

Encontramos que el 70% de los encuestados (712 estudiantes) les parece muy importante el buen
salario, seguido del 27% (271 estudiantes) que consideran que es importante. Lo que permite indicar
la autovaloracidn de los centennials, “no se regalan por simplezas”, esto confirma el informe de Junio
— Agosto del DANE donde indica que 1 de 4 jovenes es NINI, ni estudia ni trabaja (Ortiz, 2021), y
parte de las razones por las que se da esto es que los Jovenes no obtienen buenos salarios al momento
de terminar sus carreras y prefieren quedarse en casa.
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Figura 9. Buenas relaciones con los jefes — compafieros.

Algo importante; 40; Nadalmportante; 4;
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Fuente: Propia

Encontramos que el 72% de los encuestados (730 estudiantes) les parece muy importante las buenas
relaciones con los jefes, sequidos del 24% (247 estudiantes) que consideran importante. Este 96%
indica que tener buenas relaciones con los jefes, por el lado de los centennials a la vez de manejar
WLB es compartir con sus jefes y compafieros en tiempos posteriores, forjando amistades y posibles
contactos en redes de conveniencia. Ademas de forjar equipos con sinergia que permitan
desempefiarse de manera extraordinaria en sus trabajos. Finalmente ligado a la estabilidad laboral
este indicador confirma que las buenas relaciones laborales permiten guardar la estabilidad laboral al
no haber estrés ni tensién entre las partes (ni busqueda de que lo retiren del cargo).

- ¢Qué caracteristicas deberia tener la empresa ideal para trabajar? Elige las 3 caracteristicas que
consideres mas importantes (marque 3 opciones).

Figura 10. Caracteristicas de laempresa ideal de trabajar.

QUE VALORE EL BIENESTAR (CALIDAD DE VIDA DE SUS...
QUE BRINDE LiNEA DE CARRERA / DESARROLLO...
SOCIALMENTE RESPONSABLE O CON BUEN PROPOSITO
CON SUELDOS Y BENEFICIOS SUPERIORES AL PROMEDIO
PRESTIGIO/ REPUTACION
INNOVADORA
QUE SEA MULTINACIONAL /INTERNACIONAL
EMPRESA CON VALORES SIMILARES A LOS MIOS
ALTA FACTURACION

0 100 200 300 400 500 600 700

®VOTOS

Fuente: Propia

Los resultados de la encuesta arrojan los siguientes datos para el analisis de relacion entre variables:
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En este caso los encuestados calificaron 3 caracteristicas, por lo que la muestra es de 3036; donde la
caracteristica més votada es que la empresa valore la calidad de vida de sus empleados con 584 votos,
seguida de la innovacion con 575 puntos, y ser socialmente responsable con 503 votos. Esto confirma
larelacion centennial con la RSE de las empresas, ya que estas tres caracteristicas ayudan al entorno
social, por ejemplo, la calidad de vida; por medio de WLB y un buen salario. La innovacion es un
tema que indirectamente implica la RSE, porque innovar en procesos mejora la facilidad en que se
hacen las cosas y por consiguiente disminuye el esfuerzo y estrés aumentando el bienestar laboral.
Por ultimo, ser socialmente responsable de manera directa confirma que los centennials saben acerca
del concepto de RSE.

5. Discusion

Durante la elaboracion de este trabajo de investigacion se identificd que del 73 al 74% de los
Centennials encuestados consideran muy importante la sostenibilidad del negocio, la estabilidad
laboral y las oportunidades de capacitacion, comprobando asi lo dicho por Dwidienawati et al. (2021),
quienes afirman que los Centennials estdn mucho més preocupados por asumir una responsabilidad
frente al medio ambiente, que las generaciones pasadas. El resultado también ratificaa Dabija et al.
(2018) quienes indican que los Centennials tienden a involucrarse en acciones de proteccion
ambiental, y a Goh y Okumus (2020) que sugieren que los Centennials esperan una trayectoria
saludable en su desempefio profesional y espera ascender rapidamente en la escala profesional.
Chillakuri (2020) también acierta al decir que entre los factores de motivacion Centennial, estan el
avance Yy crecimiento profesional y el aprendizaje continuo.

Ademaés de lo anterior, se encontrd que el 73% de los encuestados calificaron el Balance vida-trabajo,
como una caracteristica muy importante de las empresas donde aspiran tener un empleo, tal como
Sanchez et al. (2019) afirman, al momento de mencionar que las nuevas generaciones valoran mucho
el Work-Life Balance (WLB) y como también lo indica MichaelPage (2018), cuando menciona que
los centennials aspiran un “salario emocional” que les permita acceder a un equilibrio entre el trabajo
y la vida personal.

Otro hallazgo importante fue determinar la importancia del salario, el 70% califica a este como muy
importante, sin embargo, otras caracteristicas como la sostenibilidad son calificadas con la misma
importancia; dando cabida a Csiszarik y Garia (2018), quienes sugieren que aunque el salario es
importante para las generaciones mas jovenes, no es suficiente para retener a los miembros de esta
generacion en un determinado lugar de trabajo.

Todo lo anterior, ayuda a determinar la importancia de generar estrategias que ayuden a las empresas
al entendimiento de sus empleados Centennials y asi implementar o mejorar la RSE y el clima
organizacional, con el fin de conseguir el éxito de las empresas y un bienestar social de los empleados.

6. Conclusiones

Segun los resultados obtenidos en las encuestas realizadas a jovenes pertenecientes a la Generacion
Z y teniendo en cuenta los argumentos planteados en el marco tedrico, los cuales se basan en
investigacionesy articulos cientificos, se concluye que, para los Centennials 0 Generacion Z, existen
caracteristicas que ellos califican como muy importantes al momento de desempefiar cargos dentro
de una organizacion o al momento de buscar una empresa en la cual laborar; Dichas caracteristicas
estan directamente relacionadas con la responsabilidad social empresarial y el &mbito laboral.
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Algunos de los factores que generan importancia mas representativa para los Centennials son: la
Sostenibilidad, la estabilidad del negocio, el salario, el clima laboral, el balance vida-trabajo, el
crecimiento profesional y las buenas relaciones interpersonales. cada uno de estos factores hace parte
de los conceptos de responsabilidad Social Empresarial y &mbito laboral.

En resumen, podemos afirmar que debido a que la Generacion Z, es una generacion conformada por
personas jovenes, que ademas son capaces de aportar ideas nuevas e innovadoras para contribuir al
éxito y crecimiento de las empresas y al mejoramiento de nuestro entorno, se deben generar
estrategias que busquen asegurar un ambito laboral atractivo paralos Centennials, enel cual se sientan
a gusto desempefiandose y donde deseen permanecer durante largos periodos de tiempo. Del mismo
modo, las empresas se deben concientizar de la importancia de volverse un negocio sostenible, lo
cual no es solo importante y beneficioso para las nuevas generaciones, sino que también ayuda al
bienestar de nuestro planeta e incrementa las posibilidades del éxito empresarial a largo plazo.
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