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Las expectativas de
equilibrio entre vida
laboral y vida privada y
las elecciones laborales
de la nueva generacion

RESUMEN

La Generacion Y se destaca por sus creencias, aspiraciones y actitudes diferen-
tes alas de las generaciones precedentes. Este estudio explora las expectativas
de esta generacion con respecto al balance vida laboral y vida privada, exami-
nando la influencia de los padres y el género, y su impacto sobre las elecciones
laborales. Mediante un cuestionario auto-administrado se interrogd una muestra
de 217 universitarios de pregrado. Se encontré que los jovenes Y privilegian
los aspectos intrinsecos del trabajo, muestran interés tanto en desarrollar una
carrera como en el equilibrio entre su vida profesional y su vida privada. El gé-
nero no ejerce una influencia significativa. Se ofrece una guia para entender
las expectativas de los jévenes frente al mercado laboral.

Palabras clave: Generacion Y, equilibrio vida laboral - vida privada, desafios de
Recursos Humanos.

Clasificacion JEL: M12, M50.

New generation's
work and life balance
expectations and
professional choices

ABSTRACT

Generation Y differs in its beliefs, aspirations and attitudes from previous ge-
nerations. This study explores the expectations of the present generation with
regards to personal and work life balance, considering parents and gender
influence, as well as their impact on professional choices. A self-administered
questionnaire was answered by 217 undergraduate students. The results allow
observing that these youngsters give priority to intrinsic work aspects and are
interested in developing and balancing their professional careers and private life
demands. Gender does not have a significant influence. This study provides a
guide to understanding the expectations of the youth in face of the labor market.

Keywords: Generation Y, work — life balance, human resource challenges.
JEL classification: M12, M50.

As expectativas de
equilibrio entre vida
laboral e vida privada e as
escolhas laborais da nova
geracao

108

RESuMO

A Geragdo Y se destaca por suas crengas, aspiracdes e atitudes diferentes as
das geragdes precedentes. Este estudo explora as expectativas desta geragao
com relagéo ao balanco entre vida laboral e vida privada, e examina a influéncia
dos pais e do género, e seu impacto sobre as escolhas laborais. Por meio de
um questionario autoaplicavel, interrogaram-se 217 universitarios que cursam
graduagao. Constatou-se que os jovens Y privilegiam os aspectos intrinsecos
do trabalho e mostram interesse tanto em desenvolver uma carreira quanto no
equilibrio entre sua vida profissional e sua vida privada. O género ndo exerce
uma influéncia significativa. Oferece-se um guia para entender as expectativas
dos jovens diante do mercado laboral.

Palavras-chave: Geragéo Y, equilibrio vida laboral-vida privada, desafios de
Recursos Humanos.

Classificagao JEL: M12, M50.
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Introduccion

En los ultimos afios, la problematica de la
calidad de vida en los lugares de trabajo exi-
ge una mayor reflexion sobre las politicas y
practicas desarrolladas por las empresas. La
importancia estratégica de una gestion eficaz
de la interfaz entre vida laboral y vida privada
es reconocida por numerosos autores (Fors-
yth y Polzer-Dedruyne, 2007; Lyonette et al.,
2007; Nord et al., 2002; Siegel et al., 2005).

Si bien las primeras exigencias sobre la con-
ciliacion entre trabajo y familia o vida priva-
da tuvieron lugar en los paises desarrollados,
a comienzos de la década de 1970, luego de
la ruptura del modelo de referencia de la era
industrial —en la cual predominaba la estruc-
tura familiar clasica— es a partir del afio 1990
cuando el tema adquiere un desarrollo expo-
nencial. Los factores que contribuyeron a este
fendmeno son, entre otros, la globalizacién y
aceleracion de la economia (Gaborit, 2008),
la participacion creciente de las mujeres en
el mercado laboral (Heraty y Morley, 2000;
Lo, 2003), la consiguiente multiplicacion de
parejas con carreras duales (Grant-Vallone y
Donaldson, 2001; Kirrane y Monks, 2008;
Steil, 2007), el aumento de familias mono-
parentales y la natalidad tardia (Drew et al.,
1998; Houston, 2005; Steil, 2007).

La interaccion de multiples factores socia-
les, individuales y familiares tiene un fuer-
te impacto en el manejo del tiempo de cada
persona (Gaborit, 2008), y hace dificil el
equilibrio entre el tiempo dedicado al traba-
jo, a la familia y al resto de las actividades
(p. ¢j. vida deportiva, hobbies, etc.) (Barel y
Fremeaux, 2005).

Paralelamente, asistimos a un cambio en la
fisonomia de los lugares de trabajo, ligado
al surgimiento de una nueva generacion —los
nacidos entre 1979 y 1994— caracterizada por
valores, estilos y aspiraciones diferentes de
sus predecesoras (Baby boomers 'y Genera-
cion X), la llamada Generacion Y o Millen-
nials (Smola y Sutton, 2002), también lla-
mada generacion Why, Internet Generation
(Martin y Tulgan, 2004; Martin, 2005), y
otros términos, relacionados con tecnologias,
como Google Generation.

Segiun Kupperschmidt (2000, p. 66) “una
generacion se compone de personas que,
por haber nacido en un mismo periodo de
tiempo, comparten las mismas experiencias
de vida y hechos historicos en etapas de de-
sarrollo criticas™. Estas experiencias de vida
pueden comprender guerras, movimientos
politicos, transiciones econémicas impor-
tantes o cambios tecnoldgicos que ocurren
en una etapa temprana de socializacion, de
manera que forman la personalidad, valores
y expectativas comunes para una generacion
(Macky et al., 2008). Cada generacion recibe
influencia de padres, colegas, medios de co-
municacion y eventos politicos, econémicos
y sociales criticos, que producen un sistema
comun de valores entre las personas de di-
ferentes épocas (Twenge et al., 2010). Estas
experiencias ejercen una influencia estable a
lo largo de sus vidas (Smith y Clurman, 1997;
Smola y Sutton, 2002).

Cada generacion desarrolla la denominada
personalidad generacional que es aquella
que determina los valores, creencias y expec-
tativas; en conclusion, lo que los individuos
esperan del trabajo, el tipo de entorno laboral
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deseado y las actitudes y motivaciones labo-
rales. Estas caracteristicas son Uinicas de ca-
da generacion y difieren de las generaciones
precedentes y posteriores.

De modo que nuestra problematica se en-
cuentra en la interseccion de dos tematicas
de preocupacion creciente en las empresas.
Por un lado, la integracion de una nueva ge-
neracion a las plazas de trabajo y, por otro,
el equilibrio entre vida profesional y vida
privada.

Numerosos articulos y notas de prensa dan
cuenta de las diferencias generacionales en
los rasgos de personalidad, actitudes y com-
portamientos (Cennamo y Gardner, 2008;
Dries et al., 2008; Rawlins et al., 2008; Thor-
nton y Young-De Marco, 2001; Twenge et
al., 2004).

Twenge et al. (2010), en el mismo sentido
que Smola y Sutton (2002), afirman que los
valores vinculados al tiempo libre y al ocio,
es decir a la vida privada, se incrementan a
ritmo constante a través de las generaciones
mientras que la centralidad del trabajo de-
clina. Segun la literatura, la generacion Y se
caracteriza por un interés creciente en su vida
privada y una pérdida ostensible de la cen-
tralidad del trabajo. De acuerdo con el pen-
samiento popular, desea un trabajo que les
ofrezca flexibilidad, la posibilidad de estar
presentes part-time o dejar el trabajo tempo-
ralmente para tener hijos, viajar o compartir
momentos con amigos.

Sin embargo, la mayoria de la literatura, tal
como afirman Twenge et al. (2010) descan-
sa en fuentes no empiricas, anécdotas o ex-

trapolaciones basadas en la experiencia de
vida de las diferentes generaciones; esto se
acentua en la realidad latinoamericana. La
mayoria de los estudios sobre las nuevas
generaciones (expectativas, valores, etc.)
analizan la realidad norteamericana y se di-
funden estereotipos adaptados a esta. Muchas
publicaciones de administracion y recursos
humanos de caracter no académico utilizan
estos estereotipos para sus recomendaciones;
sin embargo, la investigacion empirica es
escasa, especialmente en cuanto se refiere al
conflicto anticipado entre vida laboral y vida
privada.

Por otra parte, muchos de los valores, como
este de la conciliacion entre vida laboral y vi-
da privada, estan influenciados por la familia
de origen; no obstante, la influencia parental
es ignorada. Asi mismo, no abordan el pro-
blema de como se traducen estos valores en
las futuras elecciones laborales.

Por tanto, el objetivo del presente estudio es
cubrir esa brecha identificada en la literatura,
explorar las expectativas de la nueva gene-
racion con respecto al equilibrio entre vida
laboral y vida privada (analizando al mismo
tiempo la incidencia del sexo y la pertenencia
a una familia donde ambos padres trabajan)
y su impacto sobre las elecciones laborales,
en una muestra de la poblacion de jovenes
latinoamericanos. Dada la inexistencia, a
nuestro conocimiento, de una investigacion
empirica que aborde estas expectativas in-
corporando los aspectos mencionados, con-
sideramos el nuestro un estudio exploratorio,
justificado en el estado actual de conocimien-
tos. Nuestro objetivo no es ajustar o validar
un modelo construido ex ante, sino explorar
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las relaciones entre los diferentes aspectos
identificados en la revision bibliografica'.

El interés de explorar las expectativas de la
Generacion Y adquiere relevante importan-
cia ya que, en un contexto de competencia
creciente por el talento, las organizaciones
deben hacer prueba de ingenio para atraer a
los jovenes de alto potencial y lograr asi una
ventaja competitiva (Batt y Valcour, 2003;
De Cieri et al., 2005). Hay también en las
organizaciones el imperativo estratégico de
gestionar a los jovenes talentos; segun Burke
(2004) en las organizaciones con 500 o mas
empleados, el 58% de los profesionales de
recursos humanos reporté conflicto entre los
trabajadores mas jovenes y los de mas edad,
basicamente debido a la divergencia de per-
cepciones sobre la ética de trabajo y los re-
querimientos relativos al equilibrio entre vida
laboral y vida privada. Si estas diferencias
generacionales son fuertes y las expectati-
vas son diferentes, los directivos necesitaran
comprender los valores propios de la nueva
generacion y tratar a estos trabajadores de
manera diferente a la del pasado.

Aquellas organizaciones interesadas en
atraer, motivar y retener talentos pertene-
cientes la Generacion Y tienen el reto de
comprender esas expectativas sobre la inter-
faz entre vida laboral y vida privada y tra-

Al mismo tiempo el objetivo de una investigacion
exploratoria puede descomponerse en una serie de
sub-objetivos: familiarizarse con un problema identifi-
cando sus componentes y limites, identificar hipotesis
de trabajo, explorar motivaciones, actitudes y valores
de las personas, comprender comportamientos y pro-
cesos de decision y estructurar objetos y volverlos
inteligibles comprendiendo su sentido (Evrard et al.,
1993).

ducirlas en politicas de recursos humanos,
condiciones de trabajo y beneficios concretos
(Eisner, 2005; Koppes y Swanberg, 2008).

1. Fundamentos teoricos

Nuestro estudio comprende dos ejes tema-
ticos; por un lado, las nuevas generaciones
y, por otro, las expectativas de balance entre
vida laboral y vida privada y su impacto en
los aspectos claves en las elecciones labo-
rales. Los jovenes de la Generacion Y plan-
tean nuevos desafios para las empresas. Los
miembros de esta generacion —hija de los Ba-
by boomers— contrariamente a los de la Gene-
racion X, no han vivido el paso a la sociedad
del saber: han nacido en ella; es decir, son
nativos digitales (Gorman et al., 2004; Pa-
ré, 2002; Raines, 2002; Zemke et al., 2000).

Frecuentemente criticados por su falta de
lealtad, muchos de ellos han visto a sus pa-
dres invertir en su carrera profesional com-
prometiéndose con las empresas —trabajando
sin pausa, renunciando a su vida privada—
para luego ser despedidos. Esto produjo una
desacralizacion del trabajo y una crisis de
confianza hacia las empresas, impulsandolos
a pensar mas en si mismos y a privilegiar el
corto plazo. Las actitudes y comportamien-
tos en el trabajo traducen este sentimiento
de traicion (Zemke et al., 2000). El largo
plazo es muy incierto; dos afios es para ellos
mediano plazo y tres afios ya es demasiado.

Como consecuencia, entre las caracteristicas
principales de este grupo encontramos que
quieren tener éxito profesional, buscan un
trabajo interesante, que les brinde variedad,
responsabilidad y desafio; es decir, valoran el
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significado en el trabajo (Arnett, 2004; Dries
et al., 2008; Lancaster y Stillman, 2003;
Tulgan, 2009), y al mismo tiempo tener una
vida personal y familiar realizada (Albert et
al., 2003; Thévenet, 2000) sin reproducir los
mismos errores de sus padres. Desean acuer-
dos flexibles de trabajo, que les permitan
alcanzar un equilibrio con su vida privada
(Jerkiewicz, 2000) y rechazan la invasion de
la vida privada por el trabajo®. El trabajo no
ocupa ya un rol central en sus vidas; ahora
orientan gran parte de sus intereses hacia el
“no trabajo” (Castel, 2003). El trabajo no es
ya el unico medio de realizacion (Zemke et
al., 2000), es un medio mas entre otros (Sé-
rieyx, 2002; Zoll, 2001). De manera que un
trabajo ideal seria aquel que permita conciliar
las obligaciones profesionales con los otros
dominios de su vida. Segtin la literatura, a di-
ferencia de la generacion anterior, donde las
variables econdmicas eran dominantes, hoy
se valoran otros beneficios, tales como flexi-
bilidad temporal y espacial (Bosco y Bian-
co, 2005) y entornos de trabajo informales.
Si bien prevén que tendran que trabajar mas
de 40 horas semanales (Zemke et al., 2000),
valoran fuertemente el tiempo destinado a
actividades personales y familiares (Lewis
et al., 2002; Smola y Sutton, 2002; Sturges
y Guest, 2004; Cennamo y Gardner, 2008).

En resumen, valoran un trabajo que les sea
significativo, pero también desean autonomia
y flexibilidad para cumplir con las tareas a su
manera y ritmo (Martin, 2005). Llegan a los

Universum interrogd a 61.726 estudiantes universita-
rios de grado de Estados Unidos (Universum Student
Survey, 2011) y el objetivo de carrera mas elegido fue
lograr equilibrio entre vida profesional y privada.

lugares de trabajo con expectativas mucho
mas elevadas que las de generaciones ante-
riores (Raines, 2002). La pregunta es como
visualizan los jovenes en sus inicios, o proxi-
mos a ingresar en el mercado laboral, la re-
lacion entre la esfera laboral y la privada y si
esta expectativa se manifiesta en los aspectos
que privilegian en sus elecciones laborales.

1.1. Balance vida laboral - vida
privada y conflicto potencial

La interfaz entre trabajo y vida privada ha
sido caracterizada por diferentes términos
tales como conflicto trabajo-familia (Frone
etal., 1992; Greenhaus y Beutell 1985; Jones
y McKenna, 2002), derrame trabajo-familia
(Barnett 1994; Doumas et al., 2003), balance
trabajo-vida privada (Perrons, 2003; Dex y
Bond 2005), enriquecimiento e integracion
trabajo-familia (Greenhaus y Beutell, 1985;
Greenhaus y Parasuraman, 1999; Edwards
y Rothbard, 2000; Friedman y Greenhaus,
2000), interaccion negativa entre trabajo y
familia (Demerouti et al., 2004) y conflic-
to inter-roles (Kopelman et al., 1983; Eagle
et al., 1998). Basicamente, se afirma que
siempre existe interferencia entre el trabajo
y los aspectos de la vida de una persona no
vinculados al trabajo, que implican conflic-
to inter-roles, en el cual las presiones prove-
nientes de los ambitos laboral y familiar son
mutuamente incompatibles en algiin aspecto
(Greenhaus y Beutell, 1985).

El conflicto potencial entre trabajo y familia
fue descrito como la anticipacion de la in-
compatibilidad de presiones procedentes de
los futuros roles familiares y laborales (Ci-
namon, 2006). Segun este autor, el conflicto
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potencial surge de las expectativas sobre las
exigencias y demandas que estos roles impli-
can para cada persona. Segun Friede (2005)
el conflicto potencial es la creencia en que la
participacion en un futuro rol laboral interfe-
rira en el rol familiar y viceversa. Por su par-
te, Conlon (2002) afirma que, desde la etapa
estudiantil, los individuos son conscientes
de las opciones laborales que permitirdn un
mayor 0 menor ajuste entre sus expectativas
profesionales y personales. Esta toma de
consciencia se plasmara en los aspectos pri-
vilegiados en la eleccion del primer empleo,
la eleccion de la edad para tener hijos y los
beneficios esperados de un futuro empleador.

El conflicto potencial entre vida profesional y
vida privada, y, en consecuencia, los aspectos
privilegiados al momento de elegir un em-
pleador estarian condicionados por diversos
factores, entre ellos el sexo del individuo y
su contexto familiar. Una miriada de inves-
tigaciones sugiere diferencias significativas
de género en las actitudes y los valores vin-
culados con el trabajo, como la satisfaccion
laboral, la compensacion y las aspiraciones
de carrera (Kirrane y Monks, 2008; Noblet
etal.,2008; Ngetal.,2010; Platsidou y Aga-
liotis, 2008). Esta diferencia también influye
en la interfaz trabajo-familia.

Algunos estudios (Burley, 1994; Livingston
etal., 1997; Friede, 2005) afirman que el he-
cho de ser mujer se vincula a niveles menores
de conflicto potencial. Por el contrario, en
otras investigaciones, la relacion es inversa
(Cinamon, 2006): las mujeres experimentan
un mayor conflicto familia-trabajo y trabajo-
familia que los hombres. Si bien hoy en dia
ambos sexos aspiran a desarrollar una carrera

profesional, los estereotipos culturales siguen
atribuyendo a la mujer la responsabilidad
primaria del hogar (Eagle et al., 1998; Fuy
Shaffer, 2001; Wiersma, 1994).

Finalmente, autores como Ryan et al. (2001)
afirman que no existen diferencias de género.
De manera que nos interrogamos si las mu-
jeres pertenecientes a la Generacion Y seran
mas propensas que los hombres a reflejar
el potencial conflicto de vida laboral y vida
privada/familiar en las elecciones laborales.

En lo que se refiere al contexto familiar, di-
versos autores (Aschaffenburg y Maas, 1997;
Helwig, 1998; Loughlin y Barling, 1998;
Schoon y Parsons, 2002) sefialan que las ac-
titudes de los jovenes hacia el trabajo estan
significativamente influenciadas por las ex-
periencias laborales de sus padres. Autores
como Bosco y Bianco (2005), sugieren que
los patrones de trabajo maternales inciden
fuertemente en las elecciones de vida de las
mujeres.

El background y las actitudes hacia el ge-
renciamiento de la interfaz trabajo-familia y
la transmision intergeneracional de valores
y actitudes de las personas de mas edad a
las generaciones mas jovenes es un aspecto
basico de la teoria de la socializacion (Su-
per, 1957). La familia sirve como agente de
socializacion y de transmision de valores de
una generacion a otra. Segun la teoria del rol
social (Eagly, 1987), los nifios, independien-
temente de su sexo, estan influenciados desde
edad temprana por los mandatos culturales
y los comportamientos que son apropiados.
Como resultado, las mujeres y los hombres
experimentan diferentes mensajes acerca de
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su carrera y de aquello que esperan de un
vinculo laboral (McMahon y Patton, 1997).
El hecho de provenir de una familia donde
ambos padres trabajan influenciara las acti-
tudes hacia la busqueda de equilibrio. Aque-
llos jovenes cuyas madres trabajan fuera
del hogar, al considerar esto natural, per-
cibiran probablemente un menor conflicto
vida laboral-vida privada. En todo caso, la
labor profesional de los padres ejercera una
influencia importante en las expectativas de
balance.

2. Objetivos de investigacion

Los jovenes Y son portadores de nuevos va-
lores y de exigencias que podrian entrar en
colision con aquellos dominantes en las em-
presas, valores y formas de hacer de las gene-
raciones anteriores. En consecuencia, nuevos
desafios se plantean para la especialidad en
recursos humanos. El objetivo del presente
estudio es explorar las expectativas de los
jovenes universitarios de la generacion Y,
recién incorporados o proximos a integrarse
al mercado laboral, sobre la problematica del
equilibrio entre vida profesional y vida priva-
da, mediante el analisis de las formas como
sus expectativas se expresan en las eleccio-
nes laborales (estatus laboral, importancia
otorgada a los diferentes beneficios propues-
tos por las organizaciones). Se examinara la
incidencia del género (puntos de convergen-
ciay de divergencia entre hombres y mujeres,
modelo sexuado versus modelo androgino?)
y del estatus laboral de los padres sobre estas
expectativas.

3 Ausencia de divergencias entre sexos (Hernandez-
Ruiz, 2008).

3. Metodologia del estudio
3.1. La muestra

La muestra, de cardcter no probabilistico,
estd compuesta de 217 estudiantes de 2°, 3°
y 4° afios de carreras vinculadas con admi-
nistracion de empresas, pertenecientes a una
universidad privada de ciencias empresaria-
les de la ciudad de Buenos Aires. Las carac-
teristicas de la muestra pueden observarse
en el cuadro 1.

En cuanto a la modalidad de muestreo no
probabilistico utilizado, recurrimos al méto-
do de seleccion denominado de convenien-
cia. Esta eleccion estuvo motivada en las
razones frecuentemente evocadas: facilidad
de acceso, homogeneidad de experiencias,
etc. (Campbell, 1986; Ilgen, 1986; Green-
berg, 1987).

Una muestra de estas caracterisiticas presenta
limitaciones, particularmente en lo referen-
te a la validez externa (Gordon et al., 1986;
Gorman et al., 1978; Murphy et al., 1986)
ya que no permite la generalizacion de los
resultados obtenidos. Sin embargo, su uso
puede justificarse cuando el objetivo del es-
tudio es la solidez tedrica de los resultados y
no aspira a su generalizacion a la poblacion
entera (Calder et al., 1981).

3.2. Recoleccion de datos

Los datos fueron recolectados, entre agosto
y octubre de 2009, mediante un cuestiona-
rio elaborado luego de una revision extensa
de la literatura correspondiente y principal-
mente a partir de los estudios previos sobre
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Cuadro 1. Caracteristicas de las personas que respondieron la encuesta (n =217)

Frecuencia Porcentaje
Sex Masculino 122 56,2
exo Femenino 95 43,8
< 20 afios 25 11,5
Edad (promedio 23,3 afios) | 20-25 afios 136 62,7
26-30 afios 56 25,8
Soltero 173 79,7
- En pareja 35 16,1
Estado civil Casado 7 32
Divorciado 2 0,9
2° ano 10 4,6
Nivel de estudios 3° afio 103 47,5
4° afio 104 47,9
Contabilidad 15 6,9
Comercio internacional 99 45,6
Tipo de formacién Finanzas i 5.1
P Marketing 20 9,2
Recursos humanos 10 4,6
Administracion 62 28,6

Fuente: elaboracion propia.

expectativas realizados por Friede (2005) y
Conlon (2002)*.

El cuestionario fue ajustado mediante una
prueba piloto aplicada a una muestra de jo-
venes franceses (Lethielleux y Guillemin,
2008). En la version en espaiiol, se realizo
una validacion del contenido a través del
acuerdo y consenso de 3 docentes especia-
listas en recursos humanos, a quienes se les
solicitd que evaluaran el contenido (items
del cuestionario, formato, organizacion, ex-
tension, escalas de medida) e hicieran una
valoracion global del mismo (grado de com-
prension, adecuacion en la redaccion, etc.).
Las sugerencias de los expertos se orientaron

4 El cuestionario fue elaborado en forma conjunta por

un investigador de nacionalidad francesa y un inves-
tigador argentino, ambos bilingiies.

principalmente a cambios en la terminolo-
gia, clarificacion de conceptos, formas de
redaccion o estilo de algiin item. También
se aplico a una muestra de 20 jovenes para
validar la comprension del mismo por parte
de los destinatarios y el tiempo de diligen-
ciamiento, a partir de lo cual se introdujeron
modificaciones.

La consistencia interna se valoré mediante
el coeficiente alfa de Cronbach. Los resulta-
dos obtenidos dieron entre 0,89 y 0,55 (ver
mas abajo). Todos los indices son superiores
al minimo aceptable para una investigacion
exploratoria’.

5 Los estandares de fiabilidad mas comunmente utiliza-
dos en administracion son los definifidos por Nunnally
(1978), segun el cual en una investigacion exploratoria
un alfa de Cronbach superior o igual a 0,60 es consi-
derado como aceptable mientras que para un estudio
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3.3. Organizacion del cuestionario

El cuestionario incluye una breve introduc-
cion, donde se explica el objetivo del estu-
dio, el modo de respuesta de los items y el
tiempo de respuesta aproximado. Esté orga-
nizado en las siete secciones que se detallan
a continuacion:

1. Datos biograficos (sexo, edad, estudios,
estado civil, etc.).

2. Estatus laboral esperado en 5 afios (auto-
nomo, en relacion de dependencia, entre-
preneur®).

3. Criterios determinantes en la eleccion del
primer empleo luego de la obtencion del
grado (escala de Likert de 6 puntos - 0 =
totalmente en desacuerdo, 5 = totalmente
de acuerdo).

3.1. Beneficios vinculados al equilibrio
vida laboral - vida privada (7 items)
(0=0,72).

3.2. Beneficios vinculados a recompen-
sas extrinsecas (7 items) (o = 0,63).

3.3. Beneficios vinculados a recompen-
sas intrinsecas 7(5 items) (o= 0,72).

confirmatorio se considera adecuado un valor por en-
cimade 0,80 (Evrard, 1993). Para Perrien et al. (1984),
en una investigacion exploratoria un coeficiente alfa
comprendido entre 0,50 y 0,60 puede ser considerado
como aceptable.

®  Se estima que cada uno de estos estatus tienen impli-
cancias diferentes en cuanto a la flexibilidad otorgada
y la posibilidad de regular los tiempos propios para
lograr un equilibrio vida privada-vida laboral.

7 Recompensas vinculadas con la satisfaccion psi-

4. Situacion laboral de los padres (trabajan
ambos - solo uno de ellos / padre-madre).

4.2. Percepcion del equilibrio entre vida
profesional - vida privada de estos (4
items- escala de Likert de 6 puntos)
(0=10,89).

5. Expectativas de equilibrio vida laboral
- vida privada y desarrollo de carrera (8
items- escala de Likert de 6 puntos) (o=
0,55).

6. Edad programada para tener hijos y cri-
terios de esta eleccion (6 opciones).

7. Beneficios privilegiados en la eleccion
de un empleador (escala de Likert de 6
puntos).

7.1. Asistencia a las necesidades de los
empleados (13 items) (o= 0,82).

7.2. Flexibilidad del modo de trabajo (9
items) (o =10,79).

La encuesta fue suministrada en formato im-
preso al comienzo de las clases. El tiempo
aproximado de respuesta fue de 20 minutos.

3.4. Analisis de los datos

Los datos seran presentados en porcentajes y
promedios con desviacion estandar. Se ana-
lizaran diferencias estadisticamente signifi-

cologica y cognitiva producto del trabajo (trabajo in-
teresante, variado, proponga estimulo intelectual, etc.
En contraprosicion, los aspectos extrinsecos se refieren
a factores materiales derivados del trabajo tales como
la remuneracion, los beneficios y la seguridad en el
puesto (Elizur, 1984; Ros et al., 1999).
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cativas en las diferentes secciones del cues-
tionario, segun edad y sexo, utilizando los
tests chi-cuadrado y ¢ de Student. Un valor P
< 0,05 se considerara como estadisticamente
significativo. Para el analisis de datos se uti-
liz6 el software SPSS version 19.

4. Resultados

4.1. Expectativas de estatus
laboral de los jovenes dentro
de 5 aifios

Entre el estatus empresario (35,9 %) y el es-
tatus free-lance o trabajador independiente
(17,5 %), un total de 53,4% de los estudiantes
planean ser independientes. No se observa
incidencia de género en la predileccion de
los diferentes estatus (X? = 3,490, gl =2,p=
0,175) (cuadro 2).

Tampoco observamos influencia del contex-
to familiar en el estatus laboral esperado (X?

= 0,176, gl =2, p=0,916) (cuadro 3). En
el 63,6% de casos ambos padres trabajan.
En el 36,4% que solo trabaja uno de los pa-
dres, en el 89% de los casos trabaja solo el
padre.

4.2. Influencia familiar en las
expectativas de equilibrio trabajo -
vida privada y desarrollo de carrera

Exploramos la influencia del contexto fami-
liar sobre las expectativas de equilibrio de
los jovenes. Como podemos observar en el
cuadro 4, los jovenes encuestados consideran
que sus padres (tanto madres como padres)
no afrontaron dificultades para conciliar tra-
bajo y familia. No obstante, podemos obser-
var diferencias significativas en la percepcion
de dificultad de conciliacion del padre, se-
gun si ambos progenitores trabajaban o solo
uno de ellos lo hacia (¢ = 2,43, gl =215, p =
<0,016). Las percepciones del encuestado no
difirieron segun el sexo.

Cuadro 2. Relacion entre sexo y estatus laboral esperado

Estatus laboral en el que se imagina en 5 afios
Auténomo En relacion de Er e Total
(Free lance) dependencia P
Recuento 14 51 30 95
Mujer
% 14,7 53,7 31,6 100,0
Sexo
Recuento 24 50 48 122
Hombre
% 19,7 41,0 39,3 100,0
Recuento 38 101 78 217
Total
% 17,5 46,5 35,9 100,0

chi-cuadrado X? = 3,490 (g/=2),p=0,175

Fuente: elaboracion propia.
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Cuadro 3. Relacion entre insercién laboral de los padres y estatus laboral esperado

Estatus laboral en el que se imagina en 5 afios
Auténomo En relacién de Entrepreneur izl
(Free lance ) dependencia P
Recuento 24 63 51 138
Ambos padres trabajan
% 17,4 45,7 37 100,0
Recuento 14 38 27 79
Solo un padre trabaja
% 17,7 48,1 34,2 100,0
Total Recuento 38 101 78 100,0

chi-cuadrado X? = 0,176 (gl =2),p=0,916

Fuente: elaboracion propia.

En cuanto a las expectativas de carrera (cua-
dro 5), observamos que la carrera esperada
por los jovenes permitira conciliar las elec-
ciones profesionales y la vida privada. El
éxito en la vida privada es mas importante
que el éxito en la carrera; en consecuencia,
la posibilidad de conciliacion es un aspecto
clave en la eleccion de un empleador. Si bien

los jovenes consideran que es posible la con-
ciliacion de ambas esferas, ellos son cons-
cientes de que para tener una carrera exitosa
deberan realizar sacrificios personales. No
se observan diferencias de género en estas
expectativas (ver resultados 7-test en cuadro
5), con la excepcion del grado de acuerdo
con la afirmacion “para tener éxito en la ca-

Cuadro 4. Relacion entre la insercion laboral de los padres y la percepcion
de dificultad de conciliacion entre carrera y familia

Medias, desviaciones estandar y valores t de las variables
Variables Total Trabajan No trabajan
n=217 ambos padres | ambos padres t ar p
n=138 n=79
Prom. | DS** | Prom. | DS. | Prom. | DS.

Su padre renuncié a sus ambicio-
nes profesionales por limitaciones| 1,39 1,68 1,59 1,74 1,02 1,50 2,43 215 0,016
familiares
Su madre renuncié a sus ambicio-
nes profesionales por limitaciones| 2,00 1,87 1,88 1,83 2,19 1,94 -1,16 215 0,248
familiares

*gl = grados de libertad.
**DS = Desviacion estandar.

Fuente: elaboracion propia.
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rrera debera realizar sacrificios personales”,
que es mayor en las mujeres (¢ = 1,15, gl =
215, p=0,029).

4.3. Factores privilegiados
en la eleccion del primer empleo

Los factores privilegiados por los jovenes
encuestados al elegir el primer empleo son,
como lo muestra la cuadro 6, aspectos vin-
culados al desarrollo de carrera (p. ej. pers-
pectivas de evolucion) y al puesto de trabajo
(p. ¢j. contenido del trabajo). En orden de im-
portancia decreciente, luego es mencionada
la posibilidad de equilibrar la vida profesio-
nal y la privada.

En lo que concierne a la incidencia del sexo
en los criterios privilegiados, solo constata-

mos algunas diferencias significativas (cua-
dro 7). Las variables donde se manifiestan
estas diferencias son: el desarrollo personal
y profesional, la seguridad en el puesto de
trabajo y la naturaleza del empleo. Estos
tres factores son mas importantes para las
mujeres.

En cuanto a la influencia parental, no se ob-
servaron diferencias significativas en los cri-
terios privilegiados segun si ambos padres
ejercen una actividad o no.

4.4. Factores determinantes
en la eleccion de la edad para
tener el primer hijo

Un aspecto importante para evaluar las ex-
pectativas de equilibrio trabajo-familia es la

Cuadro 5. Expectativas de equilibrio trabajo - vida privada y desarrollo de carrera

Medias, desviaciones estandar y valores t de las variables

Variables Sexo Femenino | Sexo Masculino t /-
n=95 n=122 g P
Prom. | DS.** | Prom. DS.

La carrera que imagina le permitira conciliar elec-

bera realizar sacrificios personales

) ) ) 3,84 1,15 3,78 1,19 0,40 215 0,742
ciones profesionales y vida personal
Lo importante es tener éxito en la vida privada 3,44 1,24 3,86 1,08 -2,65 215 0,178
Considera que para tener éxito en su carrera de- 3.81 114 3,61 1,41 115 215 0,029

La posibilidad de equilibrar su vida privada y pro-
fesional sera determinante en la eleccion de una | 3,63
empresa

1,33 3,65 1,25 -0,09 215 0,499

Hoy en dia es posible desarrollar una carrera pro-

fesional exitosa y tener una vida familiar saludable 3,26

1,50 3,52 1,32 -1,36 215 0,179

Para usted no existe nada mas importante que

. 1,43
tener éxito en su carrera

1,42 1,66 1,65 -0,16 215 0,248

*gl = grados de libertad.
**DS= Desviacion estandar.

Fuente: elaboracion propia.
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Cuadro 6. Aspectos privilegiados en la
eleccion del primer empleo

los de guarderia y escuelas

N | Media| DS*
Perspegtivas de evolucion (de- 217 | 453 | 075
sarrollo interno de carrera)
Desarrollo personal y profesio-
nal (oportunidades de apren-| 217 | 4,52 | 0,68
dizaje)
Interés del trabajo 217 | 4,42 | 0,81
La posibilidad de equilibrar la
vida privada y la vida profe-| 217 | 4,00 | 1,13
sional
Nivel de responsabilidad 217 | 3,98 | 0,90
Beneﬂmos (prepaga,.s'eguro de 217 | 394 | 1,02
vida, bonus, educacion, etc.)
Estatus profesional propuesto | 217 | 3,92 | 0,99
Remuneracion 217 | 3,88 | 1,03
Selguridad del puesto de tra- 217 | 3.80 | 1,06
bajo
Lugar de trabajo 217 | 3,77 | 1,05
Posibilidad de disponer de
tiempo libre para otras acti-| 217 | 3,74 | 1,11
vidades
Horarios de trabajo 217 | 3,62 | 1,00
Naturaleza del trabajo 217 | 3,48 | 0,99
Un trabajo donde pueda utili-
zar mis habilidades y conoci-| 217 | 3,46 | 1,05
mientos
Horarios flexibles 217 | 3,40 | 1,25
Reconocimiento social 217 | 3,13 | 1,38
Ct_sr_c_anla del trabajo a su do- 217 | 3,00 | 133
micilio
Semana laboral comprimida
(mas horas por dia a cambio | 217 | 2,77 | 1,55
de un dia libre)
Compatibilidad de horarios con 217 | 188 | 1,79

* Desviacion estandar.

Fuente: elaboracion propia.
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edad de tener hijos. La mayoria de los en-
cuestados (54,4%) desean ser padres entre los
25 y los 35 afios. Sin embargo, la edad para
tener hijos difiere entre sexos, al igual que en
los estudios de Conlon (2002), Barnett et al.
(2003) y Friede (2005).

En linea con estos autores, en nuestro es-
tudio, 64,9% de las mujeres manifesto in-
terés en tener el primer hijo entre los 25 y
30 afios, es decir, al comienzo de la carrera
profesional. En el caso de los hombres, el
porcentaje es inferior (46,3%), se constata
una diferencia estadisticamente significativa
(X?=6,747, p = 0,009, OR = 2,08 [IC 95%
1,15-3,77]). Complementariamente a este re-
sultado, encontramos que las mujeres tienen
menos interés en tener el primer hijo entre
los 31 y 35 afios (30,9%) que los hombres
(47,9%) (X? = 6,408, p=0,011, OR = 0,49
[IC 95% 0,27-0,89]).

En cuanto a los criterios que determinan la
eleccion de la edad para tener el primer hijo,
en primer lugar se encuentra la voluntad de
invertir los primeros afios en la carrera profe-
sional (28,1%), y en segundo lugar, encontrar
a la persona correcta (25,8%). Sin embargo,
existe una diferencia significativa por géne-
ro (X? = 12,742, gl = 6, p = 0,047), ya que
en las mujeres el criterio mas frecuente es
la voluntad de invertir los primeros afios en
la carrera (38,9%), seguido por la eleccion
personal (encontrar a la persona correcta)
(26,3%), mientras que en los hombres el cri-
terio mas frecuente es poder aprovechar de la
vida en pareja sin hijos (27,9%). Otro criterio
de diferenciacion entre géneros es la remune-
racion, a la cual las mujeres le otorgan menos
importancia que los hombres.
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Cuadro 7. Aspectos privilegiados en el momento de la eleccion del primer
empleo segiin género (*)

Medias, desviaciones estandar y valores t de las variables
Variables I\/rlluieggs '10;“?;8 t gl** p
Prom. DS*** Prom. DS
Desarrollo personal y profesional 4,63 0,67 4,43 0,70 2,13 215 0,034
Seguridad en el puesto de trabajo 3,98 1,00 3,66 1,10 2,18 215 0,030
Naturaleza del trabajo 3,67 0,94 3,34 1,00 2,53 215 0,012

* Solo se incluyen las correlaciones significativas.
**g] = grados de libertad.
***DS= Desviacion estandar.

Fuente: elaboracion propia.

4.5. Beneficios privilegiados
en la eleccion de un empleador

En la eleccion del primer empleo, los jovenes
privilegiaban los factores vinculados al de-
sarrollo profesional y luego la posibilidad de
equilibrar la vida profesional y la privada. Sin
embargo, los beneficios privilegiados en la
eleccion de una empresa son, en primer lugar,
de tipo econdmico (bonos, cobertura médi-
cay apoyo econdmico para capacitacion), le
siguen en orden decreciente de importancia
un conjunto de beneficios ligados a la flexi-
bilidad temporal. Un aspecto importante es
que, si bien se trata de una muestra de jove-
nes, las licencias por paternidad y maternidad
superiores a la ley aparecen como criterios
relevantes®. Por otra parte, se debe subrayar

Segun la ley de contrato de trabajo argentina, esta
prohibido el trabajo del personal femenino durante los
cuarenta y cinco (45) dias anteriores al parto y hasta
cuarenta y cinco (45) dias después del mismo. Sin em-
bargo, la interesada podra optar por que se le reduzca
la licencia anterior al parto, que en tal caso no podra
ser inferior a treinta (30) dias; el resto del periodo to-
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que a pesar de ser nativos digitales y convi-
vir con las nuevas tecnologias, el tele-traba-
jo no constituye una opcion de preferencia.
Solo observamos incidencia del sexo en los
aspectos mencionados en el cuadro 8. Por el
contrario, no constatamos ninguna incidencia
segun si ambos padres trabajan o no.

5. Discusion

El objetivo de este estudio fue investigar las
expectativas de equilibrio vida laboral - vida
privada de los jovenes en sus primeros inicios
laborales o proximos a integrarse al mercado
de trabajo. Estas expectativas se ven refleja-
das en primer lugar en la eleccion del estatus
laboral, donde encontramos que una propor-
cioén importante de los encuestados (35,9%)

tal de licencia se acumulara al periodo de descanso
posterior al parto (art. 177 LCT). Terminados estos
tres meses, puede optar por lo que se 1lama el periodo
de excedencia, es decir hasta seis meses mas, pero sin
goce de sueldo. En lo que concierne a la licencia por
paternidad esta comprende dos dias corridos (art. 158
LCT).
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desea desarrollar su propio emprendimiento.
Entre este estatus y el free-lance (17,5%), un
53,4% prefiere un estatus que se encuentre
fuera de la relacion de dependencia de una
organizacion. Interpretamos que esta inten-
cion refleja la expectativa de autonomia y de
flexibilidad. Se trata esta de una generacion
que muestra un fuerte espiritu emprende-
dor. Pensamos que esta caracteristica, por
un lado, esta vinculada al deseo de libertad,
autonomia y flexibilidad de esta generacion,
mencionado por diversos autores (Cennamo
y Gardner, 2008; Martin, 2005; Twenge et
al., 2010) y, por otro lado, se relaciona con
el fuerte sentimiento de desconfianza que
manifiestan hacia las empresas, producto
de las experiencias vividas por sus padres.
Existe una clara aspiracion a alcanzar esta-
tus profesionales que faciliten a la persona
ser actor en sus elecciones, lejos de una rela-
cion laboral mas restrictiva y condicionante
y, como consecuencia, menos favorable a la

conciliacion entre las dos esferas de la vida,
profesional y privada.

No observamos incidencia de género en la
predileccion de los diferentes estatus. Este
resultado indicaria un acercamiento en los
valores laborales de mujeres y hombres lo
que sugeriria un modelo androgino, como
lo denomina Hernandez-Ruiz (2008) en el
caso espaiol.

En lo referente a la influencia familiar sobre
las expectativas de equilibrio, los resultados
muestran que los jovenes no consideran que
sus padres hayan afrontado dificultades para
lograr un balance. Consideramos que esta
percepcién influye en el conflicto potencial y
en la expectativa de lograr un equilibrio en su
propia vida. Los jovenes no consideran que
existan incompatibilidades potenciales entre
carreray vida privada, si bien reconocen que
deberan hacer sacrificios.

Cuadro 8. Beneficios privilegiados para la eleccion de un empleador segiin género (*)

Medias, desviaciones estandar y valores t de las variables
Variables I\/rlluieggs '10:]:);3 t gl p
Beneficios en un futuro empleador Prom. DS*** Prom. DS
Club de deportes 2,16 1,40 2,57 1,44 -2,10 215 0,037
Obra social /prepaga 4,40 1,00 4,07 1,25 2,07 215 0,040
Apoyo econémico para capacitacion 4,39 0,88 4,07 1,06 2,41 215 0,017
Trabajo part-time 2,80 1,67 2,30 1,58 2,22 215 0,027

* Solo se incluyen las correlaciones significativas.
**g] = grados de libertad.
***DS= Desviacion estandar.

Fuente: elaboracion propia.
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5.1. Desarrollo profesional y
conciliacion entre vida profesional y
vida privada

En relacion con las actitudes hacia la ges-
tidén de la interfaz carrera - familia, en linea
con la investigacion de Lewis, Smithson y
Kugelberg (2002), Smola y Sutton (2002) y
Sturges y Guest (2004), los jovenes atribuyen
importancia al desarrollo de una carrera, pero
también a la vida personal.

Los miembros de esta generacion son exi-
gentes con respecto a sus condiciones de
trabajo y a los medios que la empresa ofte-
ce para su realizacion. Las posibilidades de
desarrollo interno de carrera, el desarrollo
personal y profesional (ligado al concepto de
empleabilidad), las oportunidades de apren-
dizaje y el interés del trabajo se identifican
como factores determinantes en el momento
de elegir el primer empleo, lo cual coincide
con la literatura disponible (Eisner, 2005;
Martin y Tulgan, 2001; Vandenberghe, 2004;
Zemke et al., 2000). A diferencia de Marston
(2007), quien sostiene que la construccion de
una carrera no es un motivador principal pa-
ra la generacion Y, los resultados obtenidos
sugieren lo contrario, en linea con lo que ob-
servaron Dries et al. (2008), que los jovenes
Y esperan trabajos desafiantes, que tengan un
significado, que les ofrezcan oportunidades
de aprendizaje y que los ayuden a avanzar
en sus carreras. Sin embargo, una vez ga-
rantizados estos aspectos, la posibilidad de
equilibrar vida laboral y vida privada es un
factor también determinante de la eleccion.
Imaginan una carrera que permita conciliar
las elecciones profesionales y personales,
valoran los aspectos personales de la misma

manera que los laborales. Smola y Sutton
(2002) y Carless y Wintle (2007) afirman que
los miembros de la generacion Y se intere-
san en modelos de carrera flexibles ya que su
prioridad es el balance entre vida profesional
y vida privada. Sin embargo, podemos cons-
tatar que si bien el deseo de equilibrio no esta
ausente, en primer lugar estan las variables
vinculadas con el desarrollo de carrera. Por
otra parte, constatamos que si bien hay pro-
blematicas vinculadas con el equilibrio que
aparecen con mas fuerza luego de la consti-
tucion de una familia, la preocupacion res-
pecto al balance vida laboral-vida personal
se manifiesta como un factor de eleccion de
manera temprana.

En resumen, a pesar de aspirar a un buen de-
sarrollo de carrera, los miembros de la gene-
racion Y no estan dispuestos a postergar su
vida privada. Estos resultados estan en linea
con otras investigaciones que indican que los
candidatos potenciales, independientemente
del estatus de los padres, se encuentran atrai-
dos por politicas de balance familia-trabajo,
carriles de carrera flexibles (Carless y Wintle,
2007; Honeycutt y Rosen, 1997) y horarios
flexibles (Rau y Hyland, 2002).

En lo que concierne a la incidencia del géne-
ro, a pesar de que las diferencias en numero-
sas actitudes de trabajo estan bien documen-
tadas en la literatura (Charles, 2007; Giles y
Rea, 1999; Kerpelman y Schvaneveldt, 1999;
Kirrane y Monks, 2008; Marini et al., 1996)
al igual que Sanders et al. (1998) no obser-
vamos evidencia de un impacto importante
de este factor en los aspectos privilegiados
vinculados con la interfaz trabajo-familia.
Consideramos que como sostiene Fiorentine
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(1988), las mujeres se acercan paulatinamen-
te a los valores considerados como masculi-
nos y, por otra parte, los hombres incremen-
tan su interés e implicacion en aspectos antes
considerados del dominio de las mujeres. De
manera que las expectativas laborales se van
aproximando. Estos resultados estan en linea
con los de Spade y Reese (1991), Morinaga
et al. (1993) y Conlon (2002), quienes afir-
man que la centralidad del trabajo es similar
para ambos sexos.

En linea con el estudio de Kirrane y Monks
(2008), los jovenes, independientemente del
sexo, dan prioridad a aspectos vinculados
con la carrera por sobre las expectativas de
equilibrio. Estos resultados, al igual que los
precedentes, apoyarian la tesis de un modelo
androgino en esta generacion.

En cuanto a la influencia parental, no se ob-
servaron diferencias significativas en los cri-
terios privilegiados segun si ambos padres
ejercen una actividad o no.

5.2. Tener éxito sin sacrificarlo todo:
desarrollo profesional sin relegar
el desarrollo familiar

Como mencionamos anteriormente, la inten-
cion de tener hijos afectaria las expectativas
de equilibrio trabajo-familia. Segiin nuestro
estudio, 54,4% de los jovenes desean ser pa-
dres entre 25 y 30 afios, sugiriendo que en su
mayoria no estan dispuestos a postergar la
formacion de una familia para luego de sus
primeros afios de integracion a las empresas.
El analisis de las respuestas revela que los
jovenes no desean abandonar ninguno de los
dos aspectos, ni la vida profesional ni la vi-

da privada. La edad para tener hijos, al igual
que en los estudios de Barnett ez al. (2003),
Conlon (2002), y Friede (2005), difiere entre
sexos: 64,9% de las mujeres piensan tener el
primer hijo entre los 25 y 30 afios, es decir al
comienzo de la carrera profesional, mientras
que solo 46,3% de los hombres consideran
esta posibilidad.

Estas diferencias estarian explicadas par-
cialmente por el limite temporal del periodo
bioldgico reproductivo de las mujeres, que
impacta en sus trayectorias laborales. Los
resultados indican que las mujeres, en su
mayoria, no desean posponer la maternidad.
Como subrayan Lethielleux y Guillemin
(2008), estos resultados son importantes
para los futuros empleadores, ya que los jo-
venes no consideran postergar su vida para
después de sus primeros afios de integracion
en las empresas. Como consecuencia, sera
necesario encontrar un justo equilibrio entre
estas dos facetas.

5.3. Beneficios privilegiados
por los jovenes en la eleccion
de un empleador

Los beneficios preferidos, al momento de
elegir un empleador, pueden diferenciarse en
dos grandes grupos: por un lado, beneficios
econdmicos, como bonos por desempeiio,
cobertura médica y apoyo econdmico para
capacitacion y, por otro lado, beneficios li-
gados a la flexibilidad temporal en el puesto
de trabajo como horarios flexibles y posibili-
dad de tomar dias libres. Le siguen en orden
decreciente de importancia un conjunto de
beneficios ligados a la flexibilidad temporal.
Estos resultados son coincidentes con los de
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Bretz y Judge (1994), quienes evaluaron el
efecto de los sistemas de recursos humanos
(salario, remuneracion variable, promocion,
movilidad y politicas de equilibrio trabajo-fa-
milia) sobre las decisiones de postularse para
un empleo, y establecieron que inicialmente
el salario, las recompensas y las promocio-
nes influyen mas fuertemente en la eleccion
del empleo, pero que posteriormente las po-
liticas de equilibrio trabajo-familia ganan
importancia.

Si bien, segun algunos autores (Gutek et
al., 1991), las mujeres deberian experimen-
tar mayor conflicto trabajo-familia, y como
consecuencia los criterios privilegiados por
hombres y mujeres serian diferentes (Elizur,
1994; Machung, 1989) y otros que afirman
que las expectativas de la nueva generacion
son diferentes segin género (Ng et al., 2010),
en este estudio no observamos incidencia
sobre estos factores, ni del sexo ni del hecho
de pertenecer a familias donde ambos pa-
dres trabajan. Consideramos que esto puede
deberse a que, en esta etapa del ciclo vital,
los roles tradicionalmente atribuidos a cada
sexo no se manifiestan (centralidad del tra-
bajo versus centralidad de la vida familiar),
o contrariamente, como sefialan numerosos
estudios, se observa un acercamiento entre
sexos (Spade y Reese, 1991; Morinaga et al.,
1993; Conlon, 2002). Estimamos también,
como afirma el estudio de Bryant (2003),
que la educacién universitaria disminuye los
roles tradicionales atribuidos a cada género.

6. Conclusiones

Este estudio corresponde a la literatura que
aborda la manera como las organizaciones

pueden gestionar con éxito la relacion de
trabajo con los jovenes Y (Cennamo y Gard-
ner, 2008; Dries et al. 2008; Smola y Sutton,
2002; Wong et al., 2008) a partir del examen
de aquellos aspectos que responden a sus va-
lores y expectativas laborales.

La contribucion a la literatura se centra en 3
aspectos: en primer lugar, los resultados brin-
dan evidencia empirica de las expectativas de
la generacion Y en una poblacion latinoame-
ricana que, si bien presenta ciertas caracteris-
ticas en comuin con su par norteamericana (p.
¢j. exposicion a la tecnologia), puede presen-
tar rasgos particulares producto de diferentes
eventos significativos (Twenge y Campbell,
2008), como podria ser, para el caso argenti-
no, la crisis econdmica del afio 2001.

En segundo lugar, el hecho de analizar una
muestra de jovenes recién vinculados o proxi-
mos a integrarse al mercado laboral permite
explorar el conflicto entre vida laboral y vida
privada de manera anticipada; como demos-
traron Low ef al. (2005) en un meta-analisis,
las actitudes vinculadas al trabajo son bas-
tante estables desde el comienzo de la ado-
lescencia hasta la edad adulta. Subyacentes a
los aspectos privilegiados se encuentran los
valores de cada generacion relativos al traba-
jo. Estos comprenden las creencias que tiene
una persona sobre lo deseable de diferentes
aspectos del trabajo tales como remunera-
cion, autonomia, condiciones laborales, etc.
(George y Jones, 1997; Lyons et al., 2005;
Ros et al., 1999). Estos valores muestran qué
es importante para la persona en su vida la-
boral y son utilizados para evaluar aspectos
especificos vinculados con el trabajo (Ravlin
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y Meglino, 1987), en orden jerarquico de im-
portancia (Lyons et al., 2005).

Las expectativas son determinantes de los
comportamientos y, en un contexto laboral
caracterizado por la caza de talentos, el pro-
blema de las caracteristicas del capital hu-
mano es clave para la competitividad de las
empresas. En particular, conocer los valores
y expectativas de los pre-profesionales, du-
rante el proceso de socializacion laboral an-
ticipatoria, puede ayudar a los empleadores a
crear ofertas y entornos de trabajo propicios
para atraer y retener a estos jovenes.

Los candidatos mas talentosos y mas valo-
rados por el mercado seran mas sensibles a
aquellas ofertas de trabajo que reflejen los
valores buscados. En este sentido, desde hace
algunos afios se habla de la creacion de una
buena imagen de marca para los colabora-
dores, ya que la nueva generacion no espera
el compromiso a largo plazo con una orga-
nizacion; por el contrario, dado que el nue-
vo contrato psicologico (Arthur y Rousseau,
2000; Capelli, 1999; Doyle, 2000; Goffee y
Jones, 2000; Guerrero et al., 2004) es de ti-
po transaccional, espera que la organizacion
cumpla con un conjunto de condiciones que
aporten un valor personal.

En el caso de los jovenes interrogados, el
proyecto profesional es un factor estructu-
rante de sus vidas; aspiran a un desarrollo
profesional y a realizarse en un trabajo que
les resulte interesante, tal como lo sugieren
numerosos reportes no empiricos (Arnett,
2004; Lancaster y Stillman, 2003; Tulgan,
2009) y contrariamente al estudio de Twen-

ge et al. (2010) que afirma que los valores
intrinsecos declinan.

El desarrollo de carrera, las oportunidades de
aprendizaje y el interés del trabajo son cen-
trales para los nuevos trabajadores; pero al
mismo tiempo ellos desean equilibrar estos
aspectos con su vida privada. Por este motivo,
los jovenes van a privilegiar organizaciones
donde puedan tener un desarrollo de sus com-
petencias profesionales y una planificacion
de carrera interesante y que al mismo tiempo
cuenten con politicas que les permitan hacer
compatible vida profesional y con la vida pri-
vada. Si bien la busqueda de un proyecto de
desarrollo de carrera es mas fuerte en nuestros
dias (Audet, 2004; Smola y Sutton, 2002), en
contraposicion, surge la restriccion de no lle-
varlo adelante sacrificando la vida privada.

El tercer aporte consiste en el acercamiento
de valores laborales observado entre hom-
bres y mujeres: ambos presentan expecta-
tivas similares lo cual permite establecer la
predominancia de un modelo androgino en
la nueva generacion, contrariamente a lo que
sostienen Conlon (2002), Friede (2005) y Ci-
namon (2006).

Los resultados muestran que la conciliacion
entre las esferas personal y laboral no es una
preocupacion exclusiva del sexo femenino,
ya que no se observan diferencias significa-
tivas entre hombres y mujeres en relacion a
la prioridad otorgada al equilibrio entre vida
laboral y vida privada.

Estimamos que la ausencia de diferencia
de expectativas, a pesar de las divergencias
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de género (roles, socializacion, etc.), puede
deberse a que, como lo afirman Machung
(1989) y Powell y Maineiro (1992), las prio-
ridades en la vida de las mujeres cambian
segun los cambios en el estadio de la vida
personal y de acuerdo con las responsabi-
lidades asociadas a estos. Las expectativas
laborales de las jovenes Y no estan condicio-
nadas o subordinadas a la anticipacion de un
conflicto de roles.

Los resultados del presente estudio tienen
implicaciones para los responsables organiza-
cionales que, como es corriente, disponen de
recursos limitados para responder a las expec-
tativas de los nuevos trabajadores. Como lo
afirman Howe y Strauss (2000), los jovenes Y
exigiran que los empleos se ajusten a las nece-
sidades de trabajadores que desean construir
carreras y familia al mismo tiempo, y llevar
adelante una vida menos estresante que la de
sus padres. De modo que, poser una reputa-
cion de favorecer el equilibrio trabajo-familia
es importante para atraer a esta generacion de
postulantes y, sobre todo, a aquellos conside-
rados talentos (Holliday Wayne, 2009).

7. Limitaciones e investigaciones
futuras

El estudio realizado tiene algunas limitacio-
nes metodologicas, entre ellas la utilizacion
de una muestra de conveniencia. A pesar de
que la muestra utilizada presenta caracte-
risticas en comun con la poblacion objetivo
(jovenes pertenecientes a la Generacion Y),
desconocemos en qué aspectos difieren de
los miembros de la generacion no conside-
rados. La utilizacion de una muestra menos
homogénea en términos de educacion y es-

tatus socio-econdomico permitiria expandir
las conclusiones con mayor confiabilidad.

Las investigaciones futuras deberian utilizar
un disefio longitudinal, que permita determi-
nar en qué medida las expectativas actuales
de los interrogados se traducen en acciones
concretas y el grado de estabilidad de estas
perspectivas en el tiempo; es decir, distinguir
aquellas expectativas dependientes del ciclo
vital, de aquellas que permaneceran como
caracteristicas propias de la generacion, con
relativa independencia del paso de los afos.
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