VARIACIONES DE COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES ENTRE LA
GENERACION MILLENNIALS JOVEN Y LA GENERACION MILLENNIALS

ADULTA. CASO EMPRESA DEL SECTOR INDUSTRIAL EN COLOMBIA.

INFORME FINAL DE INVESTIGACION COMO REQUISITO PARCIAL PARA

OPTAR AL TITULO DE PROFESIONAL EN PSICOLOGIA

PRESENTADO POR:
EMMANUEL GOMEZ GIL - CODIGO 1221180223

YENNY ANDREA ALBA PAEZ - CODIGO 1311020257

ASESOR:

JAVIER LEONARDO ZUNIGA MARTIN

INSTITUCION UNIVERSITARIA POLITECNICO GRANCOLOMBIANO
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES. GRUPO DE INVESTIGACION
PSICOLOGIA. DEPARTAMENTO ACADEMICO DE PSICOLOGIA.
PROGRAMA PSICOLOGIA.

DICIEMBRE 2017



indice General

RESUMEBN ... 4

Palabras CIaVe.........ccoiiiiiiie e e s 4
LT [UToTod o] o ISR 5
JUSEITICACION ... 6
ODjetivo General .........ccccveieiieieee e 9
ODbjetivos ESPECITICOS......ccvcviiiecieeie e 9
Revision de LIteratura .........ccceoeveveiesnceeeeese e 10
Teoria generacional y generacion Millennials .............cc.ccovevenee. 10
Competencias y evaluacion de desempeno ...........ccocevverineinnens 12

Competencias en la organizacion.............cccocevvvevveiiececie s 12

Evaluacion de desempenio........ccocvevieiiiiieieese e 15

Los Millennials y las evaluaciones de desempefio...................... 16
Estrategia MetodolOgICa.........ccvivirviririiiiieeee e 17
RESUITAAOS ... e 20
CONCIUSIONES ...t 24

RETEIBNCIAS ... 26



indice de ilustraciones

llustracion 1 - Componentes de las competencias Personal..........cccooviereineneisieneneesienenns

indice de tablas

Tabla 1 — Medicion de cada COMPELENCIA. .........eiviiriieirieee e

Tabla 2 - Resultados



Resumen

La siguiente investigacion de tipo exploratorio tuvo como objetivo identificar
variaciones en desarrollo de competencias de la generacion de los Millennials los cuales
abarcan dos décadas comprendidas entre los afios 1980 y 2000; partiendo comparativamente
de una divisién por décadas para partir de esta manera en la generacion de adultos (1980-
1990) frente a los jovenes (1980-1990). Las competencias se midieron a los empleados de los
niveles estratégicos de la organizacion a través de una evaluacion de desempefio por
competencias de 360 grados, propia de una empresa del sector industrial en Colombia. Se
encontraron como principales variaciones porcentuales de las calificaciones promediadas, que
los adultos Millennials tienen una media mayor de desarrollo frente a los jovenes de
competencias tales como la innovacion, trabajo en equipo y pensamiento estratégico. Los
resultados de los datos recolectados se exponen teniendo en cuenta que las competencias
tienen diferentes definiciones dependiendo de los estilo de direccion de cada empresa; se
enfatiza que este estudio realizado solo define las tres variaciones realizadas en mencién

anteriormente.
Palabras Clave

Competencias organizacionales, Millennials jévenes (1990-2000), Millennials adultos (1980-

1990), generacién Y.



Introduccion

Los Millennials incursionan en el mundo laboral creyendo en sus habilidades, se
sienten capaces de contribuir en la transformacion de una empresa, confian en si mismos y
muestran seguridad ante lo que pueden aprender, esto enlazado a sus expectativas como ser
escuchados, sentirse importantes en sus empleos y el querer que sus trabajos mantengan cierto
grado de relevancia formando parte de un gran equipo en blsqueda de reconocimiento
(Caraher, 2015); ante estas particularidades de esta generacion se decide analizar a esta
generacion y sus competencias en un contexto laboral.

Al no evidenciar estudios que identifiquen variaciones marcadas dependiendo la edad
de ciclo de vida entre los mismos Millennials que han nacido en un mismo periodo de tiempo
0 época y tienen asociaciones de experiencias dadas durante su vida que les permite el
desarrollo de caracteristicas comunes, por el argumento anteriormente expuesto se establece la
presente investigacion bajo la creacion de un andlisis comparativo donde se contextualizan las
caracteristicas de la generacion Millennials para posteriormente sumergirse un estudio de caso
con enfoque exploratorio sobre el desempefio por competencias en dicha generacién en un
entorno organizacional, separando la generacion por décadas 1980-1990 y 1990-2000 para
finalmente identificar las principales variaciones en términos de competencias entre los

grupos.



Justificacién

Los Millennials son cada vez méas importantes en el campo laboral ya que se estima
que en 2025 representaran aproximadamente el 75% de la fuerza de trabajo (Deloitte, 2014),
ademaés en Colombia se hall6 que el 52% de ellos los esperan cambiar su actual empleo en los
préximos dos afios (Deloitte, 2016). Los gerentes de otras generaciones que tienen a cargo
personal de la generacion Millennials sienten una gran admiracion por los talentos de estos
jévenes pero a su vez se sienten frustrados porque las actividades similares a la captacion,
retencién y gratificacion que en el pasado habian sido relativamente sencillas ahora parecen
mas dificiles que nunca (Espinoza, Ukleja, & Rusch, 2010), debido a lo anterior las
organizaciones tienen cada vez mas interés por conocer a los Millennials.

Se persigue como aporte en este trabajo a nivel laboral y personal el contraste de lo
aprendido en la investigacion con la busqueda de inherencia a nuestro ejercicio profesional
involucrando lo concluido con el desarrollo y practica de habilidades adquiridas, por medio
del manejo del conocimiento con el propdésito de proyectar calidad en los procesos y planes a
ejecutar en una organizacion relacionados con la intervencién de dicha generacion.

Es necesario entender que las generaciones se definen por edad, periodo y cohorte.
Edad es el tiempo donde a un individuo le ocurren eventos en su vida. Periodo es lo que
sucede dentro de la vida de un individuo. Una cohorte es un grupo de individuos que han
compartido eventos en sus afios formativos que podrian llevar a actitudes y comportamientos
similares por el resto de sus vidas (DeVaney, 2015). Aungue no existe un consenso sobre los
afios de inicio y final de la generacién Millennials se estima que son las personas nacidas entre
los afios 1980 y 2000 (Virtuali & New Leaders Council, 2014; Agudelo Chavarro & Quir6z

Lasprilla, 2015).



Diversas empresas consultoras se han centrado en identificar las caracteristicas
particulares de la generacion Millennials y sus percepciones en relacién al trabajo (Deloitte,
2016; Gallup, 2016; Virtuali & New Leaders Council, 2014), sin embargo, en la revision de la
literatura no se evidencian estudios que identifiquen variaciones significativas dependiendo la
edad de madurez entre los mismos en un contexto de desempefio por competencias dentro de
las organizaciones. No obstante se encuentran autores que se plantean a continuacion, que
dividen en dos grupos a los Millennials y ademas fomentan el tener presente su ciclo de vida
como base para identificar sus caracteristicas.

Prensky (2001) hace referencia en lo relacionado con el estudio propone que una de
las principales cualidades de los Millennials es ser nativos digitales ya que nacieron en un
entorno rico en tecnologia lo que implico que desarrollaran formas diferente de pensar y
procesar la informacién en comparacion con los inmigrantes digitales que aprendieron a usar
las nuevas tecnologias; las caracteristicas de los nativos digitales se profundizara
posteriormente durante el presente estudio. Actualmente los nativos digitales se divide en dos,
los nativos digitales de primera generacion a los nacidos entre 1983 a 1990 y de segunda
generacion a los nacidos después de 1990 (Helsper & Eynon , 2010) ya que se considera que
los avances de la tecnologia entre los dos periodos de tiempos son significativos. Es asi como
fundamente en el presente estudio la division en dos grupos a la generacion Millennials (1980-
2000).

Cuando se buscan diferencias la generacion Millennials frente a otras generaciones, es
necesario considerar que las personas jovenes que acaban de entrar en la fuerza de trabajo
pasan por una fase de aprendizaje sobre el mundo laboral y poco a poco entienden tanto las

verdaderas oportunidades como las limitaciones a las que se enfrentaran mientras que los



adultos estan en un fase de vida distinta. También es facil caer en erréneas generalizaciones
sobre una generacion ya que pueden confundirse las diferentes etapas de vida con las
diferencias entre generaciones (Levenson, 2010); en el presente estudio igualmente se
considera esta situacion frente al campo laboral al comparar personas dentro de una misma
generacion, ya que son ciclos de vida diferentes.

Lo expuesto en los anteriores parrafos y la no evidencia de estos estudios sobre el
desempefio por competencia en un contexto laboral de los Millennials, permite proponer una
investigacion exploratoria con el objetivo de descubrir posibilidades que abran camino para
futuras investigaciones (Barrera, 2000) , sobre las mayores variaciones posibles en término de
las competencias organizacionales entre los Millennials adultos los nacidos entre 1980 y 1990
y nativos digitales de primera generacion y que tienen un tiempo de incursion mayor en el
campo laboral frente a los Millennials jovenes nacidos entre 1990 y 2000 nativos digitales en
su mayoria de segunda generacion y que estan en una etapa de vida donde inician en el mundo
laboral.

Con base en lo anterior la pregunta que guiara esta investigacion es:
¢Es posible identificar variaciones en el nivel de desarrollo de competencias entre la
generacion Millennials adulta frente a la generacion Millennials joven en una empresa del

sector industrial en Colombia?



Objetivo General

Explorar la existencia de variaciones en el nivel de desarrollo de competencias entre
la generacion Millennials adultos en comparacion a la generacion Millennials jovenes en una
empresa del sector industrial en Colombia para invitar a los gestores de recursos humanos a la
optimizacion de planes y estrategias de desarrollo organizacional como contribucion a sus

procesos.

Objetivos Especificos

1. Describir la teoria generacional y la teoria de competencias de tipo organizacional.

2. Recolectar informacion cualitativa y cuantitativa que permita concluir el andlisis del
objetivo general de la investigacion.

3. Analizar las caracteristicas que conllevan a las diferencias entre estas dos etapas
generacionales.

4. Exponer las diferencias comparativas partiendo del anlisis de la informacién de los

resultados obtenidos.



Revisién de Literatura

Teoria generacional y generacion Millennials

La teoria generacional fue mencionada inicialmente en 1923 por el sociologo Karl
Mannheim (Citado por Jane Pilcher, 1994, pag. 481), luego fue popularizada en Estados
Unidos por Howe y Strauss en (1992), estos definen generacion como un grupo social de
personas que han nacido en un mismo periodo de tiempo o épocay tienen asociaciones de
experiencias dadas durante su vida que les permite el desarrollo de caracteristicas comunes
(Howe & Strauss, 2009).

Aunque los diversos autores no llegan a un consenso, la mayoria de investigaciones
esta de acuerdo en que los Millennials o también Ilamada "generacién Y" son los nacidos
entre los afios 1980 y 2000. Las interacciones en el trabajo y los desempefios obtenidos por los
Millennials ha sido un tema de interés ya que son el grupo poblacional que mayor acceso a la
educacion han tenido y se desarrollaron entre la informacion brindada por las nuevas
tecnologias (Gonzalez Perez & Mercado Percia, 2014), los nacidos después de 1980
corresponden a la primera generacion de nativos digitales, es decir, son "hablantes nativos"
del lenguaje digital estos no pasaron por una adaptacion a las tecnologias mientras que los ya
que crecieron con estos cambios (Prensky, 2001). El término nativo digital se ha actualizado
debido al crecimiento de las aplicaciones de Web 2.0 frente a la Web 1.0 (Cormode &
Krishnamurthy, 2008), lo que creo una segunda generacion de nativos digitales que se separan
de los primeros a causa de su familiaridad e inmersion en este nuevo mundo digital de la Web

2.0, es asi como para Helsper & Eynon (2010) la generacion Millennials nacidos después de
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1990 son nativos digitales de segunda generacion, mientras que los nacidos antes de 1990 son
considerados la primera generacién de nativos digitales.

Estudios sefialan diferencias en el estilo de trabajo de los Millennials nacidos en la
segunda década 1990-2000 frente a las otras generaciones, ya que estos estan cursando sus
estudios universitarios bajo un ambiente tecnoldgico de mayor calidad y acceso pero
muestran menor habilidad en la resolucion de problemas siendo esto una caracteristica
impactante para el ambito laboral ademas de que prefieren las actividades grupales a las
individuales al igual que la practica que la teoria, tienen menor capacidad atencional y déficit
en la planeacion a largo plazo, marcdndose de esta manera cierta diferencia que no ha sido
profundizada en los estudios previos de la fuerza de trabajo de los nacidos en la primera
década de la generaciéon Millennial es decir entre 1980 y 1990 (Tagliabue & Cuesta, 2009).

Los Millennials encarnan la transformacion en el lugar de trabajo en las ultimas
décadas. La globalizacion y la tecnologia han estado moldeando el cambio, ahora el mundo
esta interconectado en su mayoria, la autoridad es cuestionada, la investigacion es rapida y
facil pero nada permanece por mucho tiempo, lo que se sabe hoy puede ser obsoleto mafiana
(Tulgan, 2016). Estos jévenes con estilos laborales y de aprendizaje particulares, valoran el
empleo teniendo en cuenta variables como son los horarios flexibles, las nuevas experiencias
y el trabajo en equipo, no les llama la atencidn los ascensos paulatinos, estas y otras razones
explican la existencia de la gran inestabilidad laboral en ellos (Martin Cuesta, Ibafiéz,
Tagliabue, & Zangaro, 2009).

Pese a que la teoria generacional es originaria de la sociedad estadounidense, se puede
describir esta generacion en paises latinos reconociendo lo idéntico de los perfiles de la nueva

generacion mas alla del pais debido a los avances tecnoldgicos en informatica y
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telecomunicaciones (Lago, 2013). Bongiovanni y Soler (2016) concluyen que los Millennials
tienen las siguientes tres cualidades basicas que los definen y son:

1. Anteponen mantener la libertad, disfrutar del equilibrio entre la vida personal y trabajo,
aceptar y promover la diversidad de todo tipo.

2. Son versatiles en el manejo de las TIC para aprender, informarse, comunicarse,
socializar e interactuar en tiempo real y a distancia.

3. Tienen seguridad en si mismos y confianza en sus capacidades. Son creativos,
practicos; activos; solidarios; aprecian la justicia, la sinceridad, la responsabilidad social
empresarial, la amistad y la seguridad de la familia.

Después de explicada la teoria generacional y las cualidades de la generacion
Millennials, a continuacién se hard mencion de que son las competencias y como se evaltan

dentro de las organizaciones.

Competencias y evaluacion de desempefio

Competencias en la organizacion

El concepto “competencia” nace con la necesidad de las organizaciones por determinar
¢cuales son las caracteristicas que debe tener el personal para sostener el éxito de la empresa?,
en otros términos, luego de entender cuél es el negocio de la empresa se busca identificar
cudles son los factores claves en su personal que determinaran el éxito.

McClelland (1973) fue uno de los primeros autores que definio el término competencia
como “la caracteristica esencial de la persona y la causa de su rendimiento eficiente en el

trabajo”. En sus investigaciones sobre la relevancia y validez de las pruebas de inteligencia
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para la seleccion de personal McClelland evidencia la importancia de conocer las
competencias a nivel organizacional ya que éstas tienen una mayor relacion con el desempefio
exitoso en el trabajo que los conocimientos de las personas, en sintesis encontré que el éxito
profesional no se puede predecir por medio de un test de inteligencia pero si por las
competencias (Palomo Vadillo, 2008).

Para Spencer & Spencer (1993) una competencia es “una caracteristica subyacente de
un individuo que esta causalmente relacionada a un criterio referenciado como efectivo y/o un
desempefio superior en un trabajo”; la competencia es una parte persistente y profunda de la
personalidad del individuo que predice su conducta y su desempefio bueno o malo, efectivo o
no efectivo en diversas situaciones. Claude Lévy-Levoyer (2003) sefiala que una competencia
son los “comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras, y que las hace méas
eficaces en una determinada situacion” Las definiciones de competencias se enfocan
basicamente en los comportamientos que son observables y habituales que predicen un
desempefio futuro de la persona.

Las organizaciones requieren que los empleados tengan multiples competencias para
cumplir con los objetivos estratégicos; las competencias del personal que son “el conjunto de
capacidades de las personas”; dichas capacidades se pueden clasificar de la siguiente forma
(Séez de Viteri, 2000):

e Aptitudes o conocimientos: lo que sabe hacer.
e Oficio o habilidades: lo que puede hacer.

e Actitudes o comportamientos: lo que quiere hacer.

13



Conocimientos
(SABER)

Habilidades
(SABER HACER)

Actitudes
(SABER SER Y ESTAR)

Intereses (QUERER)
Personalidad (SER)

llustracion 1 - Componentes de las competencias personal.

Fuente: (Dominguez, Pelayo Diaz, & Vargas Sanchez, 2004)

Martha Alles (2005) comparte como la gestion basada en competencias debe ser
acompafada por la direccién de recursos humanos de acuerdo a la estrategia global de la
organizacion con respecto a la mision y vision. Lo anterior parte desde la creacion del
diccionario que las define, seguido del perfil que describe los requerimientos para el cargo,
luego en el proceso de seleccion se garantiza que el candidato tenga las capacidades para su
desempefio exitoso. Después en la evaluacion de desempefio uno de los objetivos es buscar
medir en qué nivel se encuentran las competencias del personal, para posteriormente estimular
el desarrollo de las mismas para un alto desempefio. Es claro que las competencias se “tienen
o no”, es de tener presente que ademas se pueden desarrollar con experiencia y mejorar con
entrenamiento.

Expuesta algunas de las diferentes definiciones se puede llegar a la conclusion de que
el enfoque de la gestion por competencias estd teniendo un auge en el direccionamiento
estratégico de las compafiias con el fin de tomar decisiones en cuanto a los recursos humanos
(Manjarrés, Castell, & Luna, 2013). A continuacién se expone uno de los métodos para

medirlas en el &mbito organizacional.
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Evaluacion de desempefio

Las evaluaciones de desempefio son realizadas de forma periodica regularmente anual,
son una herramienta para dirigir y supervisar personal y cada vez més se destaca por su
cardcter estratégico. Uno de los principales objetivos de esta evaluacion es valorar a los
empleados, desarrollar sus competencias, reforzar su desempefio y distribuir recompensas
(Fletcher, 2001), como por ejemplo son los ascensos y incremento de la remuneracion;
también crea un vinculo entre el responsable y sus colaboradores de mutuo entendimiento, un
correcto didlogo de lo que se espera de cada uno en relacidn al trabajo, la forma de cumplir las
expectativas y como mejorar los resultados.

Los métodos de evaluacion de desempefio son tres y se dividen de acuerdo a lo que
miden: caracteristicas, conductas o0 comportamientos (competencias) o resultados. Esta
investigacion se enfocara en el método basado por conducta o comportamiento ya que es el
instrumento que se utilizara posteriormente. Alles (2002) afirma que:

Los métodos basados en el comportamiento permiten al evaluador identificar de

inmediato el punto en que cierto empleado se aleja de la escala. Estos métodos se

desarrollan para describir de manera especifica qué acciones deberian (o no deberian)

exhibirse en el puesto. Por lo general, su maxima utilidad consiste en proporcionar a

los empleados una retroalimentacion de desarrollo. (p.33)

Si una organizacién quiere evaluar el desempefio de sus empleados por competencias
antes debe definir cada una de las competencias, esto es en esencia, determinar los

comportamientos que debe tener una persona para ser exitosa en su puesto de trabajo. Algunos
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ejemplos de competencias son el trabajo en equipo, el liderazgo, la adaptabilidad, tolerancia a
la frustracion, entre otras. Es necesario resaltar que la conceptualizacion de cada competencia
no es algo estandarizado, por lo anterior una empresa no utiliza una definicion estandar de por
ejemplo, adaptabilidad, sino que usa la definicion especifica de adaptabilidad de su
diccionario de competencias o de comportamientos (Alles M., 2004), este proceso no se
realiza por aleatoriedad sino que depende del estilo de direccion y gestion de cada empresa.
Con base en lo anterior la presente investigacion toma las definiciones de las competencias
manejadas por la empresa del sector industrial de donde se desarrolla el estudio.

Una las metodologias més aceptadas para medir las competencias es la evaluacion de
desempefio por competencias de 360 grados (Alles M. , 2002), esta se basa en que un grupo de
personas, no solamente el jefe sino también todos los que reciben servicios del colaborador
como son los pares, los clientes internos o externos y los subordinados evaltan a un empleado
a través de una serie de factores o comportamientos observables en el trabajo que han sido
previamente definidos. Seguida esta evaluacion de 180 grados que se diferencia de la de 360
grados al no incorporar el nivel de subordinados y en ocasiones los clientes. Finalmente esta la
evaluacion de 90 grados o el enfoque tradicional de la evaluacion de desempefio representado

por la relacién de la persona con su jefe directo.

Los Millennials y las evaluaciones de desempefio

Gallup (2016) sostiene que los Millennials no quieren revisiones anuales de
desempefio, quieren conversaciones continuas. La forma en que ellos se comunican, por
ejemplo, Whatsapp, Facebook, Twitter entre otros son en tiempo real y continto. Esto afecta

dramaticamente el lugar de trabajo porque los Millennials estan acostumbrados a la
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comunicacion y retroalimentacion constantes, es por esto que las revisiones anuales de
desempefio ya no funcionan. Una encuesta realizada en Estados Unidos por TriNet (2015)
encontrd que las evaluaciones de desempefio afectan negativamente la productividad, la moral
y la retencion de talento. A continuacién citamos algunas de las estadisticas que arrojo la

encuesta:

e 62% de los Millennials se han sentido "sorprendidos™ por una revision de
desempefio.
e 74% frecuentemente se siente "en la oscuridad™ acerca de como sus gerentes y

compafieros piensan que se estan desempefiando en el trabajo.

La encuesta sefiala también que el 69% de los Millennials considera que el proceso de
revision de su compafiia es defectuoso, también dependen de él para su crecimiento y
desarrollo profesional. Casi el 85% se sentirian méas seguros en su posicion actual si pudieran
tener conversaciones de rendimiento mas frecuentes con su gerente.

A medida que empresas como Accenture, Adobe y Gap eliminan la revision de
desempefio tradicional, el proceso esta cada vez méas siendo evaluado y mas empresas deben

tomar nota y actualizarlas a las nuevas generaciones.

Estrategia Metodoldgica

La presente investigacion es de tipo exploratorio ya que se estudia un tema poco
conocido y por esto tiene como objetivo sondear posibilidades que abran camino para futuras

investigaciones (Barrera, 2000). El enfoque metodoldgico es mixto, lo que implica la
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recoleccion y el anélisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y
discusion conjunta, para realizar inferencias producto de toda la informacion recabada y lograr
un mayor entendimiento del tema estudiado (Sampieri, Collado, & Baptista Lucio, 2010). La
anterior seleccion se debe al propoésito de explorar las competencias laborales de los
Millennials jovenes y adultos utilizando medidas cuantitativas de los comportamientos dados
por la evaluaciéon de desempefio por competencias; por otra parte, el enfoque cualitativo
abarca definiciones particulares construidas por la empresa de las competencias que méas
variacion porcentual tenga entre los Millennials jovenes (1990 al 2000) y los adultos (1980 al
1990); pariendo del analisis de la division por décadas, de esta manera tener una perspectiva
investigativa como afirma Galeano (2003) que “integre conocimientos y permita comprender
la realidad de manera holistica” .

El disefio de la investigacion es no experimental esto implica que el estudios que se
realizan sin la manipulacion voluntaria de variables solo se observa el fenémeno estudiado en
su ambiente natural; la recoleccidn de informacidn fue transversal en un Unico momento de
tiempo con el proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion
(Sampieri, Collado, & Baptista Lucio, 2010).

Se utiliz6 un muestreo no probabilistico a propdsito este se basa en el conocimiento
que tiene el experto de recursos humanos de una empresa del sector industrial en Colombia,
esté identifica las caracteristicas de la poblacién y la forma de acceder a la misma, es decir, el
experto se encargo de definir la muestra con base a su experticia ya que es el encargado de
gestionar dicha informacion (Leon Garcia & Garcia, 2011). Como producto de lo anterior en

el presente estudio se obtuvo una muestra de 38 Millennials jovenes (1990-2000) y 38
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Millennials adultos (1980-1990) pertenecientes al personal de nivel estratégico, en otras
palabras, en total fueron 76 directivos y gerentes concernientes a la generacion Millennials.

El instrumento utilizado fue la evaluacion de desempefio por competencias de 360
grados propio de la compafiia, aplicada de forma anual y correspondiente al afio 2016. Las
definiciones de las competencias fueron dadas por los directivos de la organizacion y
pertenecen a su diccionario con los respectivos comportamientos a evaluar por cada una. La
organizacion evalta 23 de ellas en total, 16 de las cuales evaltan el "ser" y 7 el "hacer”. La
evaluacion fue ejecutada por la intranet de la empresa donde los empleados valoraron a las
competencias laborales de los Millennials en una escala del 1 al 5 con dos decimales de
exactitud y siendo 5 la mejor calificacion, posterior a ello la persona encargada del area
recursos humanos consolida los resultados.

En la tabla 1 anicamente se ejemplifica el formato que se usa para la recoleccion de

informacioén sin ilustrar datos obtenidos reales.

Competencia 1 Calificacion dada por el
Definicion de la competencia 1: «...” evaluador sobre el evaluado
Descripcion del comportamiento #1 a evaluar 3,35
Descripcidon del comportamiento #2 a evaluar 4,35
Descripcidon del comportamiento #3 a evaluar 5,00
Calificacion promedio final de la Competencia 1 4,23

Tabla 1 — Medicion de cada competencia

Fuente: elaboracion propia a partir de la informacién suministrada por la empresa.

En la tabla 1 inicialmente se encuentra la competencia y su definicion seguido de los
comportamientos a evaluar con su respectiva puntuacion aportada por los evaluadores que

son: el jefe, los subordinados, los pares y los clientes internos o externos. Al final el promedio
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de estos comportamientos arrojan la calificacion concluyente de la competencia. Este proceso
se realiza para cada una de las 23 competencias.

Se culmina esta fase con la entrega de la informacion por parte del experto con los
correspondientes resultados, los cuales se plasman en un cuadro y de alli se realiza el estudio
de las posibles variaciones de competencias organizacionales donde se puede comparar las
diferencias porcentuales en nivel de desarrollo promedio de los Millennials adultos frente a los

jévenes, permitiéndonos esto sacar las conclusiones pertinentes a la investigacion.

Resultados

En la tabla expuesta a continuacion se encuentra un listado de los resultados obtenidos
en la evaluacién 360 grados de las dos generaciones divididas en dos décadas, donde como se
nombra y reitera la ejemplificacion de la tabla 1, inicialmente los expertos delegados por la
organizacion son quienes establecen la descripcion de los comportamientos que evallan cada
una de las competencias y la definicion de las mismas. Una vez es realizada la recoleccion de
datos por parte del area de recursos humanos de la empresa por relevancia estratégica de
informacidn se entregé a los investigadores del presente estudio solo un desglose de manera
sintetizada la media de desarrollo de las competencias de los Millennials adultos y jovenes.

Finalmente partiendo de esta informacion se calcularon las variaciones porcentuales
entre grupos obteniendo los resultados con la aplicacion de la siguiente formula porcentual
que a continuacion se presenta:

Resultado media de competencia en Millennials Adultos

- 1) £ 100%

Variacion % = ( . . - -
Resultado media de competencia en Millenniales Jovenes
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Tabla 2 - Resultados
Total del resulta promedio de cada competencia divida entre los Millennials adultos en

comparacion con los Millennials jovenes.

Resultado Resultado
promedio de  promedio de 38 Variacion % de
Competencias 38 Jovenes Adultos adultos frente
Millennials Millennials jovenes
(1990 - 2000) (1980 - 1990)

Comunicacién Efectiva 4,33 4,24 -2,22%
Desarrollar a Otros 4,21 4,17 -0,98%
Empoderar 4,30 4,20 -2,41%
Escucha Activa 4,13 4,30 4,08%
Inspirar a los Demas 4,12 4,28 3,73%
Orientar a Otros 4,27 4,26 -0,28%
Tenacidad 4,21 4,27 1,49%
Construccion de Equipos de Trabajo 4,23 4,19 -0,72%
Control Emocional 4,09 4,21 2,95%
Credibilidad 4,65 4,37 -5,99%
Habilidades Sociales 4,41 4,36 -0,97%
Trabajo en Equipo 3,99 4,31 8,06%
Flexibilidad y Adaptabilidad 4,30 4,27 -0,85%
Innovacién 3,97 4,23 6,66%
Mejora Continua 4,07 4,18 2,59%
Orientacion al Servicio 4,48 4,36 -2,55%
Anélisis y Solucion de problemas 4,03 4,26 5,56%
Fijacion de Objetivos 4,19 4,17 -0,58%
Pensamiento Estratégico 3,78 4,08 8,17%
Control Administrativo 4,26 4,28 0,52%
Coraje y Toma de Decisiones 4,35 4,25 -2,33%
Orientacion al Logro 4,33 4,34 0,26%
Realizacion 4,29 4,31 0,65%

Total promedio general 4,22 4,26 1,08%

Notas. La puntuacion esta entre 1y 5 con dos decimales de exactitud y siendo 5 el maximo valor. Se tom6 una

muestra a propdsito de 38 Millennials jovenes y 38 adultos.

La tabla 2 muestra los resultados promedio de por un lado 38 Millennials jovenes y 38
adultos y la calificacion promedio de sus evaluaciones de desempefio por competencias de 360

grados, también presenta las variaciones porcentuales de las puntuaciones promedio de
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jovenes a adultos y finalmente se sustrae del analisis y se resaltan los resultados en negrilla de
las tres principales competencias con mayor variacion porcentual ya que son las que marcan
mayores variaciones en el estudio las cuales son: innovacion, trabajo en equipo y
pensamiento estratégico. A continuacion se relaciona la definicion propia de la empresa de
estas tres competencias:
La innovacion puntud en los Millennials jovenes con un 3,97 y en los adultos de
4,23, es decir, tuvo una variacion positiva del 6,66%. Esta competencia se refiere a la
capacidad para descubrir, inventar y plantear ideas originales aplicables a la organizacion.
Estdn compuestas por comportamientos que muestren iniciativa en crear nuevos productos,
servicios u otro proceso, también en el buscar soluciones diferentes y poco tradicionales a las
diversas situaciones y finalmente el favorecer una atmdsfera de trabajo que estimule el
pensamiento creativo e innovador. Aun Bongiovanni y Soler (2016) no divisiones entre a
los Millennials si proponen que una de sus cuales principales es ser creativos.
La competencia de trabajo en equipo fue un 8,06% mayor en los Millennials adultos.
Esta competencia es la capacidad y actitud de servir y cooperar con otros para alcanzar una
meta en comun, priorizando los objetivos del equipo en lugar de los intereses personales. Se
compone comportamientos como anteponer los objetivos de equipo antes que a los objetivos
personales y responder favorablemente a las peticiones de ayuda del equipo, compartir
informacidn importante con los miembros del equipo en pos continuo del beneficio comin 'y
trabajar de forma eficaz con personas de otras areas. Investigadores como Tagliabue y Cuesta
(2009) confirman estos resultados afirmando que los Millennials tiene una mayor preferencia

por el trabajo en grupal.
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La competencia de pensamiento estratégico tuvo un incremento positivo de 8,17% en
los adultos. Esta competencia hace alusion a la capacidad de tener una vision nitida de la
compafiia, del alcance de sus operaciones, de sus metas, objetivos y del impacto de su
conducta para conseguir el éxito de la organizacion. Se compone de comportamientos como
formular estrategias factibles, a costos sensatos y que aporten las metas de la organizacion;
tener un conocimiento integral del negocio y de sus estrategias a largo, mediano y corto plazo,
lo que le permite reconocer oportunidades; finalmente anteponerse a los cambios futuros que
pueda impactar en el alcance de los objetivos organizacionales. Estos resultados son
nuevamente corroborados por Tagliabue y Cuesta (2009) quienes encontraron en los que los
Millennials jovenes (1990 -2000) una menor capacidad planeacién a largo plazo, por otro
lado, el actual estudio encontr6 en los Millennials adultos un mayor desarrollo de esta
competencia.

El analisis global del nivel de desarrollo de todas las competencias se encuentra que en
su mayoria son sobresalientes ya que son puntuales mayores a 4,0, exceptuando tres
competencias en la muestra de Millennials jovenes donde puntdan por debajo de 4,0 las
cuales son las anteriormente mencionadas: innovacion, trabajo en equipo y pensamiento
estratégico.

En el total promedio general arrojada por el instrumento utilizado el cual fue una
evaluacion de 360 grados se evidencia en los Millennials jévenes una puntuacion promedio
general 4,22 mientras que es los Millennials adultos un 4,26 esto implica un aumento del
1,08%. Lo anterior permite que se reafirma el argumento de Levenson (2010) quien expone la
importancia de tener en cuenta la etapa de vida al momento de buscar patrones distintivos

entre generacionales, para esta investigacion diferencias entre la misma generacion donde
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unos estan en una fase de la vida donde estan incursionando al campo laboral mientras otros
estan en un ciclo de vida donde tienen una mayor experiencia y desarrollo en el entorno
organizacional.

Al explorar la existencia de variaciones en el nivel de desarrollo de competencias
entre la generacion Millennials adultos (1980-1990) en comparacion a la generacion
Millennials jovenes (1990-2000) en una empresa del sector industrial en Colombia, se
encontraron resultados que permiten invitar a los gestores de recursos humanos a realizar
optimizaciones de sus planes y estrategias organizacionales que impacten en un mayor nivel
de desarrollo de las competencias como la innovacion, trabajo en equipo y pensamiento
estratégico en los jovenes Millennials con el fin de contribuir en la potencializarian de los

procesos en beneficio de la organizacion.

Conclusiones

Diversos estudios se han concentrado en identificar las diferencias de los Millennials
frente a otras generaciones, muchos de ellos se enfocan en las percepciones que tienen los
Millennials frente al trabajo, sin embargo, existe carencia de estudios concentrados a
identificar diferencias entre los mismos y al igual se encontr6 escasez de investigaciones que
los midieran a través de una evaluacion de desempefio por competencia. Esto se aprovecho
para plantear la pregunta problema inicialmente formulada que busca identificar las
variaciones en el nivel de desarrollo de competencias entre la generacion Millennials adulta

frente a la generacion Millennials joven, que conlleva a proponer como una competencia
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pueden variar dependiendo de la diferencia de edad, etapa de vida o experiencias que posea el
individuo.

Al explorar la existencia de variaciones en el nivel de desarrollo de competencias entre la
generacion Millennials adultos (1980-1990) en comparacion a la generacioén Millennials
jévenes (1990-2000) en una empresa del sector industrial en Colombia, se encontraron
resultados que permiten invitar a los gestores de recursos humanos a realizar optimizaciones
de sus planes y estrategias organizacionales que impacten en un mayor nivel de desarrollo de
las competencias como la innovacion, trabajo en equipo y pensamiento estratégico en los
Millennials jovenes con el fin de contribuir en la potencializarian de los procesos en beneficio
de la organizacién. La anterior informacion obtenida da cumplimiento a los objetivos
inicialmente planteados por el actual estudio.

Finalmente se debe tener en cuenta para futuras investigaciones que las evaluaciones
de desempefio por competencias de 360 grados poseen definiciones de las competencias muy
especificas para cada organizacion, es decir, una misma competencia puede tener dos 0 mas
definiciones diferentes y distintos comportamientos evaluados segln la conveniencia de cada

la empresa limitando que los resultados obtenidos sean extrapolables a otras organizaciones.
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