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1. Resumen

Los Millennials ganan cada vez mas espacio en las empresas agropecuarias. A
su vez, estas empresas tienen mayor dificultad para atraer y retener talentos de
esta generacién. El objetivo de este trabajo es entender las expectativas
laborales y las prioridades de quienes forman parte del grupo de Millennials. Para
la investigacion se realiz6 un estudio de tipo exploratorio, no experimental,
descriptivo a través de encuestas personales a jovenes nacidos entre el afio
1982 y el ano 1994 que hayan egresado de las carreras de Ciencias Veterinarias
o Ciencias Agrarias o las estén cursando al momento de la encuesta.

Los resultados obtenidos describen las caracteristicas buscadas por los
miembros de dicha generacion en los empleos del sector, ademas de brindar

herramientas de analisis utiles para gerentes y directores de dichas empresas.



2. Introduccién

En la actualidad, existe un nuevo paradigma laboral (Irizarry y Hernandez, 2009)
en el que coexisten cuatro generaciones dentro de las organizaciones,
conformandose una gran turbulencia generacional (Molinari, 2013).

La “Generacion Y” o los “Millennials” son un desafio de estudio para muchos
investigadores, ya que se ha comprobado que irrumpen con nuevas demandas,
expectativas y prioridades laborales que influyen sobre sus decisiones de carrera
(Ng, Schweitzer y Lyons, 2010). Dichas circunstancias han ejercido mucha
presion sobre las corporaciones actuales, llevandolas a que replanteen sus
politicas y practicas de recursos humanos para lograr atraer, desarrollar y retener
a aquellas personas mas capaces y asi alcanzar una ventaja competitiva frente
a la nueva Guerra por el Talento (Michaels, Handfield-Jones y Axelrod, 2001).

A su vez, en el contexto actual, existe un nuevo acuerdo en el que las relaciones
laborales han evolucionado y el vinculo laboral tradicional entre empleado y
empleador ha desaparecido. Existen nuevos patrones de comportamiento
organizacional. La dinamica empresarial requiere que estas organizaciones sean
flexibles y puedan adaptarse a los nuevos requerimientos del mercado (Cappelli,
2001; Guest, 2004). Estudios demuestran que, durante las ultimas décadas, se
ha visto un cambio en los valores y expectativas laborales de los empleados en
comparacion a las generaciones anteriores (Loughlin y Barling, 2001; Ng y Burke
2006; Smolay Sutton, 2002; Fish y Fish, 2010).

Cada vez mas, los Millennials ganan espacio en las empresas en general,
situacion que se observa también en el sector agropecuario. En el corto plazo,
seran mayoria en el mercado de trabajo. Es por esto por lo que resulta
fundamental para las organizaciones del sector conocer cuales son sus
expectativas, de manera que puedan adaptarse y convertirse en empresas
atractivas para los miembros de esta generacion. Esta realidad, hace que sea
relevante investigar qué es lo que buscan en un trabajo, cuales son las creencias
y valores que afectan sus decisiones con relacion al trabajo y qué factores tienen
mayor incidencia en estas decisiones.

Entender las expectativas laborales y las prioridades de quienes forman parte de
esta generacion permitira brindar a gerentes y directores de empresas

agroalimentarias herramientas de analisis que orienten y faciliten el desarrollo de



politicas y practicas de gestion de capital humano que contribuyan a captar,

seleccionar, retener y potenciar los mejores talentos del mercado.

2.1 Definicion del problema

Actualmente, las empresas del sector agroalimentario tienen dificultad para
atraer y retener talentos pertenecientes a las nuevas generaciones,
particularmente a aquellos que forman parte del grupo de Millennials. El
desconocimiento por parte de estas, sobre las condiciones y factores laborales
y personales que inciden al momento de elegir un trabajo es un factor

fundamental vinculado al problema mencionado.

2.2 Formulacion y Justificacion

En la actualidad, se le ha otorgado gran importancia al estudio de las diferencias
generacionales y es por esto que esta investigacién no se centrara en analizar
cada una de ellas, sino que se enfocara, particularmente, en identificar y describir
las expectativas laborales de los integrantes de la generacién Millennial,
principalmente de aquellos vinculados a las empresas agroalimentarias. Este
trabajo busca comprender que es lo que les genera satisfaccion en el trabajo y
exponer aquellos puntos que priorizan al decidir a dénde y en qué condiciones
trabajar.

Todo individuo tiene expectativas en lo que respecta a su trabajo y su carrera.
Estas expectativas, pasan a formar parte del contrato psicolégico del empleado
con el empleador y pueden determinar la continuidad o ruptura de la relacién
laboral. Se observa que, hoy en dia, los joévenes tienden a cambiar
constantemente de trabajo, por diferentes cuestiones. Es por esto, y buscando
mantener una relacion que resulte beneficiosa para ambas partes, que resulta
primordial que tanto la empresa como el futuro empleado reconozcan las
expectativas del otro y definan un plan para que ambas se cumplan. Entender
qué motiva a estos jovenes y las expectativas detras de sus decisiones, permitira
que las empresas identifiquen en qué aspectos deberian enfocarse al momento
de realizar busquedas de personal y establecer politicas de retencién.

Para quienes estan a cargo de la direccion de empresas o de sus diversas areas

es fundamental conocer esta generacion, tanto para la captacion de talento,



como para su integracion a los equipos de trabajo y el desarrollo de vinculos

armoniosos entre los colaboradores de distintas generaciones.

2.3 Objetivos

Objetivo General

Identificar y comprender los factores laborales y personales valorados por los
Millennials, a fin de contribuir a la captacion y retencion de los miembros de esta

generacion en las empresas agroalimentarias.

Objetivos Especificos

- Caracterizar y describir a los recursos humanos que forman parte de las
empresas agroalimentarias.

- Describir, a partir de la revision bibliografica, a los integrantes de la
generacion Millennials.

- Identificar y analizar los factores laborales y personales que influyen en la
elecciéon y permanencia en un trabajo de los Millennials que forman o
formaran parte de las empresas agroalimentarias.

- Proponer a las empresas agroalimentarias herramientas que les permitan
afrontar el desafio de contratar y retener a miembros de esta generacién y
acciones que mejoren el contrato psicolégico entre empleadores y

empleados Millennials.

3. Marco Conceptual y Metodolégico

3.1. Marco conceptual

A continuacion, se desarrollan conceptos basicos y fundamentales para un mejor
entendimiento de la problematica en cuestion.

En primer lugar, se presentan algunas consideraciones basicas sobre las
caracteristicas de los recursos humanos en el sector agroalimentario, la
generacion Millennials y la turbulencia generacional. Luego se desarrolla el
concepto de contrato psicologico y las expectativas laborales vinculadas. Dada
la situacién actual se consider6 importante hacer algunas observaciones
respecto al trabajo durante la pandemia del Covid-19 y su impacto en el entorno

laboral y el futuro del trabajo.



Caracteristicas de los recursos humanos en el sector agroalimentario

En las ultimas décadas la preocupacion por la gestién de los recursos humanos
ha ido en aumento. Hoy en dia existen multitud de factores, externos e internos,
que modifican el entorno de la empresa y hacen que sea necesario adaptar el
personal para conseguir mayor competitividad en el mercado. Por lo tanto, una
buena gestion de los recursos humanos permite que se consiga un mayor
rendimiento de las personas que trabajan en la organizacién. Centrandonos en
nuestro analisis, la administracion del capital humano en las empresas del sector
agroalimentario también se ve afectada por diferentes factores. Entre ellos se
destacan los siguientes: el tamafo de la empresa, la alta rotacion de los
empleados, la insuficiente formacién del personal y la dificultad de atraer talento
directivo. En primer lugar, la gestion de recursos humanos en la pequefa y
mediana empresa (PYME) varia significativamente respecto a la que se lleva a
cabo en las grandes empresas (De la Calle y Ortiz, 2014). Dentro del sector
agroalimentario predominan, mayoritariamente, los autbnomos y las empresas
de menos de diez trabajadores. Esta situacion hace que el area de recursos
humanos no haya presentado un gran desarrollo dentro del sector en
comparacioén con otras industrias. La alta rotacion de los empleados es otra de
las caracteristicas de este sector, especialmente en los puestos intermedios, ya
que cuentan con condiciones laborales rigurosas: salarios relativamente bajos,
horarios de trabajo complicados y tareas repetitivas y manuales. Todo esto
provoca una elevada movilidad profesional que hace que sea dificil programar
acciones dentro de la empresa. Otro de los rasgos que caracteriza el sector
agroalimentario es el escaso nivel de formacién y profesionalizacion de su capital
humano. Esto puede tener relacién con la falta de cultura de gestion empresarial
existente, que conlleva la percepcion de que la formacion es un gasto, en lugar
de una inversiéon fundamental de cara a la futura competitividad de la
organizacién. En consecuencia, en muchas ocasiones se adopta una actitud
reactiva, en la cual la formacién se aplica cuando la empresa se ve “forzada” por
estimulos externos.

Finalmente, la cadena agroalimentaria es, con frecuencia, un sector con una
imagen poco atractiva para los mejores directivos: mercados con bajo
crecimiento, insuficiente liderazgo empresarial para abordar nuevos retos,

ausencia de planes de formacion y desarrollo profesional (Boccherini, 2010).



Como hemos sefalado, el sector agroalimentario presenta una insuficiente
formacion que provoca el rechazo de numerosos profesionales con talento y que
buscan retos laborales e incentivos. Se trata todavia de una asignatura
pendiente. Boccherini (2010) afirma que muchas empresas de la cadena
agroalimentaria dedican presupuestos muy bajos a la formaciéon o incluso
carecen de ellos. La formacion del primer nivel directivo en gestion empresarial
es aun mas reducida y existe muy poca conciencia de su necesidad. De nuevo,
esta actitud es mas frecuente en el sector primario. Esta situacion se traduce en
una falta de profesionalizacion del sector motivada, principalmente, por esa
escasa necesidad de formacién de su personal. Actualmente dicha formacién es
parte de la actividad diaria de las empresas ya que existen multitud de procesos
de cambio que los obligan a replantearse los conocimientos y habilidades
requeridos por las personas (Canizares 2002).

Expertos en agroalimentos hablan de la necesidad de que las empresas inviertan
en planes de formaciéon para hacer frente a los nuevos escenarios que se
presentan en el mercado, adaptando el capital humano a las demandas
presentes y futuras de los consumidores. Para Solé y Mirabet (1997), el primer
paso en la planificacibn de la formacion en la empresa es detectar las
necesidades formativas de la misma, entendidas como la diferencia o desfase
existente entre las competencias actuales de los empleados y las que son
deseables o requeridas para analizar sus funciones profesionales segun el
puesto de trabajo que ocupan. Los déficits formativos de la industria
agroalimentaria mas comunes en las empresas se encuentran en la gestion
medioambiental, la mecanizacién de los procesos, la comercializacion y
orientaciéon al cliente, la logistica y la prevencion de riesgos. Ademas, los
controles de calidad de las empresas de este sector se vuelven cada vez mas
rigurosos y crean la necesidad de contar con personal formado en esta area. Por
ello, es importante que las empresas sean conscientes de las necesidades
formativas de su personal en cuanto a los procesos productivos y a los cambios
sociales del entorno se refiere. De esta manera se conseguira mejorar su
competitividad y eficiencia en el sector.

Tal como sucede en todos los sectores econémicos, en el sector agropecuario
conviven y trabajan personas de diversos grupos generacionales. Considerando

el objetivo de este proyecto, se profundizara, a continuacién, en los Millennials.
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Generacion Millennials
Se puede entender por generacién a un grupo de individuos que nacieron y
conviven contemporaneamente con conocimientos y experiencias comunes que
influyen sobre sus pensamientos, valores, creencias y comportamientos, y por lo
tanto se los puede distinguir de sus predecesores (Johnson y Johnson, 2010).
Un grupo generacional o cohorte incluye, entonces, a aquellos que no solo
nacieron en un mismo momento o se encuentran en un mismo rango de edad,
sino que comparten experiencias de vida a nivel histérico y social, comparten
vivencias comunes y cuyos efectos son observables a lo largo de sus vidas
(Smola y Sutton, 2002; Simon y Allard, 2007). Ademas, el contexto social,
politico, econémico y educativo en el cual conviven y se desarrollan, le permitira
a cada generacién en cuestion, definir su impronta y dejar su legado
(Caldumbide, 2012). Se ha observado que desarrollan patrones de
comportamiento similares y comparten ciertas caracteristicas, valores, actitudes,
expectativas, y preferencias.
La coexistencia dentro de las empresas de una diversidad de sujetos laborales
correspondientes a distintas generaciones y que por ende tienen creencias,
valores y comportamientos diferentes con respecto al trabajo, se le llama
turbulencia o solapamiento generacional a (Molinari, 2013; Hatum, 2011).
Segun Johnson y Johnson (2010) y la mayoria de los autores consultados, estas
cuatro generaciones, se definen de la siguiente manera y se distinguen en base
a estos rangos etarios:

- Los Tradicionalistas, nacidos entre 1918 y 1945.

- Los Baby Boomers, nacidos entre 1946 y 1965.

- La Generacion X, nacidos entre 1966 y 1979.

- La Generacion Y o Millennials, nacidos entre 1980 y 1994.
Los Millennials, nacidos en un contexto global de interconectividad y de
incertidumbre econdémica, entre 1980-1994, representan la fuerza laboral del
futuro. Hasta ahora, son la generacién que ha vivido un cambio de milenio y la
transformacién de lo tradicional a lo puramente tecnolégico.
El lugar que ocupan en las empresas va creciendo afo a ano, presentando
nuevos desafios para las organizaciones. Son hijos de los baby boomers,
quienes dedicaron sus vidas al trabajo, pero debido a varias crisis econémicas,

muchos de estos padres probablemente hayan perdido su empleo y por ende
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han trabajado en varias organizaciones, haciendo que estos Millennials crecieran
en un contexto de menor seguridad laboral y ruptura de vinculos entre
empleados y empleadores (Hatum, 2011). Es por ello, se dice, que tienden a
mantener poca lealtad con sus empresas, ya que no temen a abandonar sus
empleadores cuando estos no cumplen con sus expectativas. Para ellos, la idea
de permanecer toda la vida en una empresa se esfuma. Se ha observado que
prestan mas atencion a sus carreras que a sus empleadores, otorgandole mas
importancia a su propia empleabilidad. Reconocen que, mediante la capacitacion
continua y el desarrollo, podran establecer carreras soélidas.

Diversos autores afirman que aquellos que forman parte de esta generacion
tienen en claro lo que quieren, y haran todo lo posible para conseguirlo (Molinari,
2013). Son optimistas y positivos, piensan que si siguen buscando lograran
encontrar ese empleo que los satisfaga. Los Millennials tienden a tener
expectativas mas altas que generaciones previas (Smola y Sutton, 2002; De
Hauw y De Vos, 2010). Al ingresar a una organizacién, su nivel de autoestima
tiende a ser elevado al igual que sus expectativas respecto al empleo y empresa
(Edelberg, 2011).

Los Millennials tienen expectativas y valores desiguales a generaciones previas
en relacion con el empleo y muestra comportamientos de trabajo y decisiones de
carrera diferentes (Edelberg, 2011; Aichinger y Barnes 2010).

En Argentina, su representacién en la fuerza laboral va creciendo afio a afio. Son
hijos de la democracia, de la introduccién masiva de la PC en el hogar, del MSN,
de las redes sociales, de la crisis del 2001 y del impacto de esta ultima en la vida
de sus padres y por extension en sus hogares (Lehmann 2011). Han visto las
consecuencias de los despidos, del “corralito,” del incremento de la tasa de
divorcio, la cultura del servicio, entre varios otros (Lehmann, 2011). Los
investigadores han detectado que, a raiz de estas experiencias y realidades a
las que se vieron expuestos, han reevaluado sus prioridades por lo que tienden
a elegir trabajos que les permitan disfrutar mas de su vida personal fuera del
ambito laboral.

Segun la bibliografia consultada (Guerin, 2019. Jackson I, 2010. Kottasova,
2016. Meriac, 2010) se puede mencionar los siguientes rasgos caracteristicos y

comunes de esta generacion:
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- Son nativos digitales
Los miembros de la generaciéon Y empezaron a conocer los medios digitales
durante su infancia, y en su adultez llegan a un mundo en el que predominan los
medios digitales y la tecnologia relacionada con Internet. Por tanto, en su
proceso natural de desarrollo se encuentra muy internalizado el manejo y la
comprension de estas nuevas tecnologias; en unos casos mas que otros.
Son 100% digitales y amantes de la tecnologia, integrada en todas las
actividades que desarrollan. Su vida gira en torno a mostrar lo que son, lo que
hacen o lo que aparentar ser a las masas. Su mejor aliado son las redes sociales
y todo lo que tenga relacion con ellas, les genera interés. Segun Hershatter y
Epstein (2010), el desarrollo tecnologico ha jugado un papel primordial en la
conformacién de la manera en la que los Millennials aprenden, interactiuan y se
comunican. Para ellos la tecnologia es su “sexto sentido”, una forma de conocer
e interactuar con el mundo (Hershatter & Epstein, 2010:213).

- Poseen mayor capacidad de multitarea
Debido a que han crecido en un mundo en el que la inmediatez es cada vez mas
habitual, y con los smartphones pueden realizar diversas tareas a la vez, los
Millennials tienen una gran capacidad para abordar multiples tareas con un buen
nivel de atencion para cada una de ellas. Esta capacidad no necesariamente se
limita a los aparatos electronicos; es decir, un millennial no depende de un
teléfono inteligente para realizar multiples tareas, sino que es capaz de
extrapolar esta capacidad a otros aspectos de su vida.

- Mayor nivel de preparacioén académica
En términos generales, la generacion Y ha tenido mayores oportunidades en lo
referente a la formaciéon académica. Los procesos de formaciéon poco a poco
fueron trascendiendo las aulas para convertirse en estilos personalizados de
aprendizaje. En estos, cada persona tiene mayor control sobre los temas en los
que profundiza, y no depende unicamente de lo que imparta el docente durante
las horas de clases. Ademas, ahora existen modelos de educacién a distancia
con los que las personas pueden comodamente instruirse desde sus hogares,
frente a la computadora. Esto ha hecho que una de las caracteristicas de la
generacion Millennial sea su capacidad para aprender por su cuenta, muchas

veces sin necesidad de un maestro.

13



- Son ciudadanos del mundo
Aunque no salga de su pais de origen, dicha generacion esta formada en gran
parte por sujetos que conocen y se sienten identificados con personas y culturas
distintas a las de su pais natal. Esto también se ve potenciado por la tecnologia
que tienen a su alcance.

- Presentan un mayor nivel de exigencia
Los millennial son personas con tendencia a buscar buenos resultados, son
conscientes de que en la actualidad existen los recursos necesarios para que las
cosas se hagan de la mejor manera. Esta tendencia no se da unicamente en el
momento de adquirir un producto, sino que también son exigentes con ellos
mismos cuando realizan una determinada actividad. Si para las generaciones
anteriores convertirse en un profesional era considerado un gran logro, para los
Millennials serlo no es nada del otro mundo. Obtener un titulo de profesional no
esta mal, pero quedarse solo con él no es suficiente. Especializarse, ser magister
o llegar a doctor es lo realmente importante y valioso.

- Buscan un trabajo que los defina
Otra de las caracteristicas distintivas de la generacion es que busca sentirse
identificada con su trabajo. Esto es algo que no ocurria con las generaciones
anteriores, en las que lo mas importante era mejorar econémica y
profesionalmente.

- Tienen una concepcidn diferente de lo que significa éxito
Para ellos el éxito no se relaciona con trabajar para ser millonario o tener una
gran empresa. Es importante trabajar, pero el dinero que ganan lo invierten en
viajar y en conocer nuevas culturas y personas. Pueden gastar mucho dinero en
viajes, para ellos eso es sindnimo de un verdadero éxito.

- No les gusta el compromiso y prefieren no tener hijos
Esto no significa que no sean capaces de tener una relacién sentimental
duradera con alguien, sino que prefieren disfrutar sus afios de juventud o edad
adulta y luego casarse. Los hijos es un tema que no esta entre sus planes a corto

plazo y en muchos casos, ni en un futuro.

El Contrato Psicolégico - Expectativas laborales vinculadas
Segun la bibliografia consultada se puede describir como un sistema de

creencias que cada individuo posee con relacion a los términos del acuerdo de
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intercambio reciproco entre empleado y organizacion (Rousseau 1995). A
diferencia de los contratos legales en los que se define explicitamente lo que
cada parte del contrato espera del otro, el contrato psicologico contiene aquellas
expectativas, obligaciones, o promesas que no son articuladas de forma
explicita. Su funcién es la reduccion de la incertidumbre y la inseguridad (Van de
Ven, 2009). El contrato psicolégico surge con la intencion de entender la
compleja dinamica cambiante de los convenios laborales y las cuestiones
relacionales -expectativas y obligaciones- que desempefnan un papel importante
en el comportamiento organizacional (Rousseau, 1990; Cullinane & Dundon,
2006).

En el mundo laboral, “la mayoria de los puestos de trabajo son lo suficientemente
complejos, sobre todo dentro de las organizaciones, para que resulte imposible
especificar por adelantado todos los deberes y niveles de rendimiento que se
requieren” (Cappelli, 2001:40). Es asi, que el argumento principal de la teoria es
que una organizacién puede mejorar la motivacion, el compromiso, y el
comportamiento de sus empleados al entender las variables que componen
dicho contrato psicolégico (Rousseau, 1995; Rousseau y Tijoriwala, 1998; Guest,
2004; Aichinger & Barnes, 2010). Schein (1982) en el libro “Psicologia de la
Organizacion” junto a otros investigadores, hicieron hincapié en la coincidencia
de expectativas entre el empleado y la organizaciéon y su importancia para
entender y manejar el comportamiento en las organizaciones. Las expectativas
del contrato psicolégico no estan escritas en ningun acuerdo formal entre el
empleador y la organizacion, sin embargo, operan poderosamente como
determinantes de la conducta (Schein, 1982:11; Roehling, 1997). Luego,
Rousseau reconceptualizé el término, sugiriendo que se originan cuando
individuos infieren promesas que dan lugar a la creencia de que existen ciertas
obligaciones de parte de la organizacién. Le atribuyé gran énfasis al caracter
promisorio del contrato. Establecié que las creencias que forman el contrato
psicolégico son aquellas basadas en promesas que ha hecho el empleador y que
el empleado a cambio ha asumido como obligacién, y que por ende une a las

dos partes de la relacion.

15



El trabajo durante la pandemia del Covid-19 y su impacto en el entorno
laboral

La consultora espanola Michael Page ha elaborado una radiografia sobre el
impacto que ha tenido la crisis del Covid-19 en el entorno laboral y el futuro del
trabajo, a partir de la percepcion de los empleados europeos. Entre las
conclusiones mas importantes destacan tres aspectos positivos. En primer lugar,
sobresale la expectativa de que las empresas implementen politicas de trabajo
flexible a futuro (75,5%). El segundo aspecto mas sefalado es el reconocimiento
a ciertos roles que antes no tenian el mismo protagonismo que ahora (62,9%),
como lo son los relacionados con el sector de la salud, retail, educacién, logistica,
entre otros. Por ultimo, destacan la sostenibilidad, ya que un 46,3% de los
encuestados considera que durante los ultimos meses ha aumentado la
conciencia medioambiental, incrementandose el consumo responsable y local de
bienes y productos.

Teniendo en cuenta lo mencionado por Michael Page y considerando el perfil de
los Millennials, los cambios producidos durante la pandemia aceleraron un
proceso de modificaciones en las estructuras y modalidades de trabajo que se
percibian como necesarias para atraer y retener a los integrantes de esta

generacion.

El futuro del trabajo

La misma consultora realizo otro estudio sobre el futuro del trabajo. Los
empleados aseguran que su motivacion (51,4%), satisfaccion laboral (48,9%) y
productividad (45,3%) se han mantenido estables durante los meses de
teletrabajo. De hecho, el 53,7% afirma que se siente igual de implicado con su
companfia que cuando acudia a diario a la oficina.

Sobre el futuro del trabajo, los empleados europeos apuestan por un modelo
flexible que combine la posibilidad de ir a la oficina y trabajar desde casa. Los
resultados asi lo demuestran, ya que el 61,6% contempla el teletrabajo a futuro.
Sin embargo, si nos detenemos en la proporcion un 41,1% senala que trabajaria
en remoto dos dias a la semana, un 33% tres dias, 18,2% cuatro dias y solo un
7,7% lo haria todos los dias.

Claramente el mundo se encuentra en un punto de inflexion donde las empresas

estan evaluando sus planes a futuro. Para resulta clave conocer la percepcién
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de los participes de las empresas para poder avanzar hacia un modelo de trabajo
que se adapte a las necesidades de negocios y a la satisfacciéon laboral de los
trabajadores.

Las empresas agroalimentarias, de produccion primaria, agroindustria o de
agroservicios no pueden desconocer esta realidad y deberan realizar las
modificaciones que resulten necesarias para adaptarse al contexto

postpandemia.

3.2 Metodologia

La metodologia aplicada en este trabajo fue de tipo exploratoria debido a que el
objetivo principal fue investigar sobre un tema poco estudiado en las empresas
del sector agroalimentario. Esta investigacion permitié identificar y analizar el
problema detectado y contribuir con informacién de utilidad para los directores y
gerentes de estas organizaciones. Se traté de un estudio no experimental dado
que se realiz6 sin la manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se
observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos. El
acercamiento directo se realizé a través de encuestas a la unidad de analisis.
Dicha aproximacién se complementé con la revision de investigaciones
realizadas en el pasado y relacionadas por el tema, llevadas a cabo por expertos
reconocidos. A su vez se analizé el fendmeno en un punto en el tiempo, es decir
se llevo adelante un disefo transeccional, para describir la situacion en términos
de qué ocurre aqui y ahora. Se traté de estudio que pretendié conocer los
factores valorados por los Millennials en una situacién limitada en tiempo y
espacio. Este disefio transeccional fue de tipo descriptivo porque tuvo como
objetivo indagar la incidencia de las modalidades o niveles de una o mas
variables en una poblacion.

La unidad de analisis se trat6 de una muestra de casos tipos, jovenes de la
“generacién Y” o Millennial nacidos entre el afio 1982 y el afio 1994 que estén
cursando los ultimos afios o hayan egresado de las carreras de Ciencias
Veterinarias o Ciencias Agrarias al momento de la aplicacién de las encuestas.
Cabe destacar que la muestra no se limita solo a personas que trabajan o aspiran
a trabajar unicamente en produccién primaria ya que, tanto los profesionales
agronomos como veterinarios, pueden trabajar en el sector publico y/o privado,

en produccién primaria, agroindustria y agroservicios. Pueden insertarse,
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ademas, en puestos de consultoria, investigaciéon, docencia y de definicion de
politicas agroalimentarias. Estas diferentes posibilidades fueron consideradas al
realizar las encuestas.

Se trat6 de una muestra dirigida o no probabilistica debido a que se
seleccionaron casos por un proposito, a criterio del investigador, y no pretende
que sea estadisticamente representativo de la poblacion. Para el presente
trabajo se recolectaron tanto datos primarios y secundarios a través de diferentes
instrumentos. Para los secundarios se obtuvo informacion de fuentes externas,
trabajos de investigacién, papers, libros publicados relacionados con el tema e
incluso casos de estudio que desarrollan problematicas similares o vinculadas al
tema que se aborda en este trabajo. Mientras que los primarios se recopilaron a
través de encuestas de tipo cualitativas, estructuradas con preguntas abiertas y
cerradas.

En total se realizaron cien encuestas, las misma se distribuyeron en formato
digital a través de la aplicacion de formularios de Google.

Con el fin de evaluar los factores que influyen en la elecciéon y permanencia en
un trabajo, por parte de los integrantes de la generacién Millennial se indago, en
primer lugar, respecto a una serie de datos demograficos, con el objetivo de
definir un perfil de los integrantes de este grupo (afio de nacimiento, sexo, niveles
educativos, situacién laboral actual). A continuacion, y considerando la
bibliografia consultada, se elaboraron una serie de preguntas que abordaron
temas como expectativas en cuanto a posibilidades de capacitacion y desarrollo,
estilos de liderazgo, compensaciones, atributos vinculados al clima laboral y la
motivacion. Estas preguntas permitieron identificar aspectos valorados y su nivel
de impacto en la decision de los Millennials de aplicar a un trabajo y/o empresa
y permanecer en la misma. De igual manera, los resultados y la informacion
obtenidos tanto en las encuestas como en la revision bibliografica permitieron
definir una serie de recomendaciones para empresas y lideres, de forma que
puedan adaptar sus practicas de recursos humanos a lo esperado por los
miembros de esta generacion.

En el anexo se presenta una copia de la encuesta, con la totalidad de las
preguntas realizadas.

Validadas las preguntas, se distribuy6 la encuesta. Los resultados obtenidos se

organizaron y analizaron utilizando una planilla de Excel, mediante tablas y
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graficos y se detectaron y describieron vinculos entre los diferentes factores

considerados.

4.Desarrollo

4.1 Resultados de las encuestas

A continuaciéon, se detallan los resultados obtenidos mediante las encuestas
realizadas a la muestra seleccionada. Se identifican y analizan preferencias
laborales y personales que influyen en la elecciéon y permanencia en un trabajo.
Luego a partir de los resultados obtenidos, se proponen herramientas que
mejoren el contrato psicoldgico entre empleador y empleados Millennials, lo que
les permitira a las empresas del sector mejorar la captacion, seleccion y

retencion de miembros de esta generacion.

Perfil de las personas encuestadas y su situacion laboral actual
El perfil de los encuestados, respetando los parametros de edad de la generacion
Millennials para esta investigacion, se compuso del 30% pertenecientes a

personas nacidas en la década del 80 y 70% en la década del 90 (Grafico 1).

Grafico 1. Ailo de Nacimiento.

ANO 82
ANO 83
ANO 84
ANO 85
ANO 86
ANO 87
ANO 88
ANO 89
ANO 90
ANO 91
ANO 92
ANO 93
ANO 94

Fuente: Elaboracion propia

El segundo componente es el sexo de las personas encuestadas. El grafico 2 se

visualiza que el 78% corresponde al sexo masculino y el 22% al femenino.
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Grafico 2. Sexo de la muestra.

FEMENINO

MASCULINO

Fuente: Elaboracion propia

Refiriendonos al nivel de estudio, como se puede observar en el grafico 3, mas
del 43% posee estudios universitarios finalizados, un 16% esta realizando un
posgrado mientras que un 6% ya finalizé el mismo. Por otro lado, el 35% aun

esta cursando el nivel universitario de grado.

Grafico 3. Nivel de estudio académico de muestra.

UNIVERSITARIO FINALIZADO
UNIVERSITARIO EN CURSO
POSGRADO EN CURSO
POSGRADO FINALIZADO
TERCIARIO FINALIZADO
TERCIARIO EN CURSO

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la situacion laboral actual, se utilizaron dos categorias iniciales las
cuales eran empleado o desempleado. Dentro de la primera categoria se
colocaron tres opciones que hacen referencia al tipo de trabajo que estan
realizando, la primera si era empleado en relacién de dependencia, la segunda
si era emprendedor o profesional independiente, para determinar el grado de
emprendedurismo o independencia laboral de esta generacion y la ultima opcién
si trabaja como docente o investigador. Dentro de la categoria desempleado se

colocaron dos opciones, si es desempleado y esta buscando trabajo o si es
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desempleado y no esta buscando trabajo. En el grafico 4 se presentan los
resultados obtenidos. De manera general se puede observar que el 77% tiene

trabajo y el 23% esta desempleado.

Grafico 4. Situacion laboral de la poblacién estudiada

EMPLEADO EN RELACION DE..

EMPREDEDOR/A O PROFESION..
DESEMPLEADO Y BUSCA TRABAJO

TRABAJO COMO DOCENTE O..

DESEMPLEADO Y NO BUSCO TRABAJO

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de la categoria empleado se indago acerca de la antigliedad que llevaba
en su trabajo actual. En grafico 5 se pueden observar los resultados completos,
pero de manera simplificada el 37% se encuentra hace mas de tres afios en su
trabajo actual, mientras que el 33% tiene entre uno y tres anos de antigiiedad.

Por ultimo, un 30% hace un afio o menos que trabaja en el puesto actual.

Grafico 5. Antigiiedad laboral en su empresa actual

ENTRE 1Y 3 ANOS
MAS DE 5 ANOS
ENTRE 3 Y 5 ANOS
MENOS DE 6 MESES

ENTRE 6 MESES Y 1 ANO

Fuente: Elaboracion propia

También dentro de la categoria empleado se indagé respecto a la rotacion laboral
para tener una referencia sobre este tema. Se utilizaron seis categorias

relacionadas a la cantidad de veces de cambio de empleo. De manera general

21



el 45% no cambié de empresa desde que comenzé a trabajar mientras que un
55% cambié al menos una vez. Dentro del grafico 6 se pueden observar los
resultados con detalle. Ademas, se consultdé, mediante una pregunta abierta,
cuales fueron los motivos de cambio de empleo. Las respuestas que mas
destacaron fueron desvinculacion por temas relacionados a la remuneracién, con
el 31% y por crecimiento profesional o trabajos mas relacionados a su area de
interés con un 43%. Por otro lado, solo un 8% dejé su empleo por despido o

cierre de la empresa/unidad de negocio.

Grafico 6. Rotacion laboral desde el inicio de su carrera

NINGUNA

1 VEZ
2 VECES
3 VECES
4 VECES
5 VECES

Fuente: Elaboracion propia.

En resumen, la mayoria de las personas encuestadas (50%) nacio entre los afios
1992 y 1994. El 50% restante se distribuye entre los afios 1982 y 1991. Un 78%
son hombre y en un mismo porcentaje se trata de personas con estudios
universitarios finalizados (43%) o en curso. Aproximadamente un 50% se
encuentra trabajando en relacién de dependencia y el 45% nunca cambi6 de

trabajo.

Factores laborales y personales identificados

Tal como se mencioné en el apartado de metodologia, a partir de la revisiéon
bibliografica ser detectaron una serie de factores que impactan en la decision de
aplicar y permanecer en una empresa, por parte de las personas nacidas entre
1982 y 1994. Entre estos se destacan, factores vinculados a la motivacion, el
clima laboral, los estilos de liderazgo, expectativas econémicas, expectativas en

cuanto a capacitacién y desarrollo.
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A continuacién, se presentan los resultados obtenidos en cada uno de estos
puntos.
Expectativas laborales

- Condiciones que debe cumplir un trabajo
Se consulté respecto a la importancia otorgada a cada una de las siguientes
condiciones de trabajo (De “nada importante” a “Muy importante”). Al respecto se

obtuvo la siguiente valoracion de cada una de ellas.

Grafico 7. Importancia que le otorgan a las condiciones buscadas en los

puestos laborales

QUE FOMENTE LA COLABORACION Y EL
TRABAJO EN EQUIPO

2%
QUE SE ME OTORGUE UN ALTO GRADO
DE RESPONSABILIDAD

LOGRAR UN BUEN EQUILIBRIO ENTRE
VIDA LABORAL Y PRIVADA
QUE EL ENTORNO DE TRABAJO SEA
AGRADABLE Y FOMENTE LAS
RELACIONES SOCIALES

2%
ESTABILIDAD LABORAL - CONTRATO
FIJO, ESTABLE Y SEGURO

RECIBIR FEEDBACK SOBRE MI
DESEMPENO
QUE LA EMPRESA ME PROVEA %
OPORTUNIDADES DE CAPACITACION Y
DESARROLLO

BEB S

%
TRABAJO INTERESANTE Y DESAFIANTE

BUEN NIVEL SALARIAL Y BENEFICIOS
ADICIONALES

OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO  |aaicd
DENTRO DE LA EMPRESA |

m Nada importante = Poco importante  ®mImportante = Muy importante

Fuente: Elaboracion propia

En los resultados puede observarse que los aspectos que revisten mayor

importancia son la posibilidad de trabajar en equipo, lograr un buen equilibrio
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entre la vida laboral y privada, que el entorno de trabajo resulte agradable y
fomente las relaciones, la oportunidad de capacitarse, en buen nivel salarial y de
beneficios y las oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion.

Por otro lado, y considerando la misma lista de condiciones laborales, se solicitd
a los encuestados que seleccionen las tres mas importantes o relevantes para
su eleccidn laboral. Las mas elegidas fueron tener oportunidades de crecimiento
dentro de la empresa, lograr un buen equilibrio entre vida laboral y privada y que
el trabajo sea interesante y desafiante. Los resultados se muestran a

continuacién en el grafico 8.

Grafico 8. Condiciones laborales buscadas en un empleo y su importancia.

OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO DENTRO
DE LA EMPRESA

LOGRAR UN BUEN EQUILIBRIO ENTRE VIDA
LABORAL Y PRIVADA

TRABAJO INTERESANTE Y DESAFIANTE

ESTABILIDAD LABORAL - CONTRATO FIJO,
ESTABLE Y SEGURO

BUEN NIVEL SALARIAL Y BENEFICIOS
ADICIONALES

QUE LA EMPRESA ME PROVEA
OPORTUNIDADES DE CAPACITACION Y..

QUE EL ENTORNO DE TRABAJO SEA
AGRADABLE Y FOMENTE LAS RELACIONES..

QUE FOMENTE LA COLABORACION Y EL
TRABAJO EN EQUIPO

QUE SE ME OTORGUE UN ALTO GRADO DE
RESPONSABILIDAD

RECIBIR FEEDBACK SOBRE MI DESEMPENO

Fuente: Elaboracién propia

Por otro lado, utilizando el formato de pregunta abierta se consulté que otras
expectativas influyen en sus perspectivas laborales. Dentro de las respuestas
puede percibirse el perfil de emprendedores de los miembros de esta
generacion, ya que mencionaron como fundamental tener un salario que les

permita ahorrar para poder invertir, lograr independencia financiera y retirarse
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temprano. Otra respuesta relacionada fue adquirir experiencia como empleado
para luego crear su propia empresa o emprendimiento y ser su propio jefe.

Se destacan, ademas, las respuestas vinculadas al desarrollo de un sentido de
pertenencia a la empresa, el percibir que las tareas que realizan a diario generan
resultados positivos para la compania y acompafien su crecimiento. Por ultimo,
destacan el impacto social y/o ambiental que pueda provocar la empresa en la

cual trabajan.

- Nivel de acuerdo con frases relacionadas a la situacion
laboral/profesional

Se consulté el nivel de acuerdo con frases relacionadas a temas como la rotacion

de empleo, la idea de hacer carrera dentro de una misma empresa y desarrollar

nuevas experiencias laborales. Los resultados obtenidos se expresan a

continuacién en el grafico 9.

Grafico 9. Nivel de acuerdo o desacuerdo con las frases planteadas relacionadas

a la carrera laboral

ESTOY BUSCANDO UNA ORGANIZACION
EN DONDE REALMENTE PUEDA HACER
UNA CARRERA A LARGO PLAZO

HAY MUCHAS OPORTUNIDADES DE
CARRERA QUE ESPERO EXPLORAR
DESPUES DEJAR MI EMPLEO ACTUAL

NO ESPERO CAMBIAR DE
ORGANIZACION FRECUENTEMENTE A
LO LARGO DE LA CARRERA

ESPERO TRABAJAR EN UNA VARIEDAD
DE DIFERENTES ORGANIZACIONES A LO
LARGO DE Ml VIDA

TOME ESTE TRABAJO COMO UN PASO
HACIA UN MEJOR PUESTO EN OTRA
ORGANIZACION

= Nada de acuerdo Poco de acuerdo  mDe acuerdo = Muy de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo con los resultados obtenidos, un 34% de los encuestados considera
relevante el poder insertarse en una organizacion en la que pueda desarrollarse
a largo plazo y en un 22% esperan no cambiar de organizacién de manera
frecuente. Por otro lado, existe un numero importante de personas (22% que
desea explorar diferentes oportunidades de carrera luego de dejar su trabajo

actual.

- Que esperan de sus jefes

El estilo de liderazgo tiene un alto impacto en la atraccion, retencion vy
desempefio de las personas que forman parte de una organizacién.

Teniendo en cuenta esto, se consultdé que esperan los Millennials de sus jefes,
tanto directos como indirectos, dentro de sus empleos. El parametro mas votado
fue que brinde espacio, que aliente la iniciativa propia y la generacién de nuevas
ideas, con un 54% de los votos. El segundo mas elegido fue que impulse el
desarrollo de talentos jovenes con potencial para alcanzar altos cargos
empresariales, con un 20%. Las respuestas completas se muestran a

continuacion en el grafico 10.

Grafico 10. Que espera esta generacion de sus jefes

QUE BRINDE ESPACIO, ALIENTE LA
INICIATIVA PROPIA'Y GENERACION DE..

QUE IMPULSE EL DESARROLLO DEL
TALENTO JOVEN CON POTENCIAL...

SENTIRSE IDENTIFICADO Y QUE
REPRESENTE UN EJEMPLO...

QUE SE ORIENTE HACIA LA PERSONA,
HACIA LAS RELACIONES...

QUE TENGA EXCELENTE FORMACION Y
EXPERIENCIA EN EL TEMA

QUE SEA CORDIAL SIN DEJAR DEJAR DE
SER EXIGENTE Y QUE SEA FLEXIBLE

Fuente: Elaboracion propia
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- Desarrollo de competencias
Se preguntd de qué forma prefieren desarrollar competencias, entendiendo por
esto a desarrollar conocimiento, habilidades, capacidades personales y
actitudinales. Se presentaron cinco opciones de eleccion elaboradas en base al
sector de trabajo estudiado. La mas elegida fue teniendo la oportunidad de
participar en propuestas de mejoras con un 41%. Las respuestas completas se

muestran en el grafico 11.

Grafico 11. De qué forma le gustaria a esta generaciéon desarrollar nuevas

competencias.

TENIENDO LA OPORTUNIDAD DE
TRABAJAR EN PROPUESTA DE...

CON CAPACITACIONES

INCORPORANDOSE A NUEVOS
PROYECTOS

EXPERIENCIAS/CAPACITACIONES EN
EL EXTERIOR

ROTANDO DE AREA Y DE PUESTOS

Fuente: Elaboracion propia

- Desvincularse de una organizacion
En cuanto a este punto, se les consulto a los Millennials encuestados, cuales
serian las tres principales causas que los llevaria a desvincularse de una
empresa. Se pusieron a disposicién doce opciones. La circunstancia mas elegida
fue remuneracion baja con un 21%, seguida por clima poco agradable con un

14%. Los resultados completos se muestran en el grafico 12.
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Grafico 12. Que llevaria a esta generacién a tomar la decision de desvincularse

de una organizacion.

REMUNERACION BAJA
CLIMA LABORAL POCO AGRADABLE EN
CUANTO AL TRATO DE JEFEA...

FALTA DE OPORTUNIDADES DE
CRECIMIENTO

LA BAJA POSIBILIDAD DE
DESARROLLARTE

UN ENTORNO DE TRABAJO COMO

AGRADABLE QUE NO FOMENTE LAS..

BAJA FLEXIBILIDAD EN CUANTO A

HORARIOS, VACACIONES (EQUILIBRIO..

REALIZAR TAREAS MONOTONAS
NO TENER UN CONTRATO FIJO
ESTABLE Y SEGURO

LA BAJA RESPONSABILIDAD AMBIENTAL
POR PARTE DE LA EMPRESA

POCA COLABORACION Y TRABAJO EN
EQUIPO

DESIGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE HOMBRE Y MUJER

NO RECIBIR FEEDBACK SOBRE MI
DESEMPENO

POCA OPORTUNIDAD DE DESEMPENO
COMO PROFESIONAL

Fuente: Elaboracion propia

- Premios y reconocimiento por desempefio

Refiriendonos a los premios y reconocimiento por desempefio, el 65% prefiere

que estos reconocimientos sean econdémicos. Los resultados completos se

observan en el grafico 13.

Ademas, como se observa en el grafico 14 se indago acerca de los sistemas de

premios fijos o variables, el 76% eligié que sean variables de acuerdo a su

desempenio.
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Grafico 13. Tipos de reconocimientos en premios que prefiere los Millennials
estudiados.

ECONOMICOS

VIAJES

CAPACITACIONES

CAPACITACIONES EN EL
EXTERIOR/OTROS PAISES

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 14. Tipo de acuerdo en premios que prefieren los Millennials estudiados.

VARIABLES DE ACUERDO A MI
DESEMPENO

FIJOS ESTIPULADOS A PRINCIPIOS DE
ANO

FIJOS ESTIPULADOS A PRINCIPIOS DE

ANO CON UN PLUS POR DESEMPENO

VARIABLES Y NO UTOPICOS

Fuente: Elaboracion propia

- Trabajo durante la pandemia

Debido a las ultimas circunstancias vividas por la pandemia se decidioé indagar
acerca de la importancia de incorporar del home office en su trabajo actual ya
que se considera que esta modalidad permanecera terminada la situacién actual.
Como se observa el grafico 15, el 74% escogioé que es importante incorporarlo
mientras el 26% mencioné que no, tenemos que remarcar que hay muchos
empleos en el sector agropecuario en los que no se puede realizar home office.
Por otro lado, como se muestra en el grafico 16, se consulté al grupo que
respondié afirmativamente incorporar esta forma de trabajo, que modalidad de
home office prefieren.
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Grafico 15. Importancia de incorporar el home office para la muestra

entrevistada.

NO 26%

SI 74%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 16. Tipo de home office que prefieren.

MIXTO (OFICINA - VIVIENDA)

HOME OFFICE TOTAL

Fuente: Elaboracion propia

También se consultd, con una pregunta abierta en que forma la pandemia
modificé sus expectativas o situacién laboral. Al 24% de los encuestados la
pandemia no les modificd ni su forma de trabajar ni sus expectativas, mientras,
que al 76% si se lo modificé de alguna manera. En cuanto, a la forma de trabajo
tuvieron que adaptarse a las herramientas virtuales para realizar reuniones,
encuentros y charlas. Esto volvié las relaciones un poco mas frias entre emisor
y receptor. Ademas, se modificaron los horarios y las rutinas de trabajos. También
limit6 las posibilidades de reunién y vinculacién con otras instituciones. Por otro
lado, demoré y perjudicé los tiempos estimados de algunos Millennials para
recibirse y/o complico la continuidad de los procesos de seleccion para conseguir

trabajo.
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Por el lado positivo y con relacion a las expectativas, a muchos les permitié
analizar y rever sus objetivos laborales y profesionales a largo plazo. A su vez,
les permitié descubrir nuevas habilidades que les abrieron puertas en nuevos

ambitos laborales.

- Empleados vs Desempleados
En la tabla 1 se observaron circunstancias interesantes en los motivos de
desvinculacibn de la empresa. Ambas categorias coincidieron que se
desvincularian por remuneracién baja y el trato recibido por parte del jefe. Por
otro lado, los que poseen trabajo se desvincularian por realizar tareas monétonas
y por falta de equilibrio vida-trabajo contrariamente a los que estan dentro de la
categoria de desempleados que estan mas dispuestos a sobre llevar estas
situaciones. También, dentro de los motivos de desvinculacion se observaron
diferencias en falta de oportunidades de crecimiento y en un entorno que no

fomente las relaciones. Los desempleados valoran mas estas caracteristicas.

Empleados | Desempleados

Remuneracién baja 66% 54%
Trato del jefe 42% 38%
Equilibrio vida-trabajo 36% 13%
Realizar tareas monoétonas 33% 4%
Baja posibilidad de desarrollar nuevas 33% 25%
habilidades

Falta de oportunidades de crecimiento 27% 50%
Entorno que no fomente relaciones sociales 27% 50%
Contrato estable 12% 21%
Desigualdades hombre-mujer 6% 0%
No recibir feedback 6% 4%
Responsabilidad 6% 29%
ambiental empresarial

Trabajo en equipo 6% 8%

Tabla 1. Empleados Millennials vs Desempleados Millennials. Que los llevaria a

desvincularse de una empresa. Fuente: elaboracion propia
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También se analizé que diferencia existia al indicar si nivel de acuerdo con las
cinco frases propuestas relacionadas a temas como la rotacion de empleo, la
idea de hacer carrera dentro de una misma empresa y experimentar nuevas
experiencias laborales. Se puede observar que los desempleados tienden a
querer cambiar mas de empresa y probar opciones hasta poder encontrar una

organizacién en la que estén comodo para realizar una carrera a largo plazo.

Empleados | Desempleados

Busco una organizacién donde pueda hacer 72% 79%

carrera a largo plazo

Existen muchas oportunidades de carrera que 62% 1%

espero explorar

No espero cambiar de organizacién 57% 53%
frecuentemente

Tome este trabajo como un paso a un trabajo 48% 71%
mejor

Espero trabajar en una variedad de 43% 54%

organizaciones

Tabla 2. Empleados Millennials vs Desempleados Millennials. Nivel de acuerdo

con frases relacionadas a la carrera laboral. Fuente: elaboracién propia

Con respecto a las expectativas con relacion a su jefe se observaron minimas
diferencias como se puede se observar en la tabla 3. Lo mas destacado es que
los desempleados esperan que el jefe brinde mas espacio y aliente la iniciativa
propia mientras que el empleado valora mas el trato personal que la excelente

formacion y experiencia.
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Empleados | Desempleados

Que Brinde espacio, alienta la iniciativa propia 53% 58%

y generacién de nuevas ideas

Que Impulsen el desarrollo del talento jovenes 22% 21%

con potencial para alcanzar cargos altos

Sentirse identificado y represente un ejemplo 10% 8%

personal y profesional

Que se orienten a las personas, a las relaciones 6% 4%

interpersonales y no a la tarea

Que tenga excelente formacion y experiencia 5% 8%

en el tema

Tabla 3. Empleados Millennials vs Desempleados Millennials. Que esperan de

sus jefes directos. Fuente: elaboracion propia

Al observar la tabla 4, y comparar las respuestas de las personas que
actualmente se encuentran trabajando y las de aquellas que estan
desempleadas, se puede percibir que los desempleados, dada su condicion,
valoran mas la estabilidad laboral y recibir un salario adecuado. Por otro lado,
valoran menos que el trabajo sea interesante y desafiante, ademas sumado el
poco interés en las oportunidades de desarrollo y crecimiento al contrario de las
personas que tienen trabajo, que le dan mayor grado de importancia. El equilibrio

vida-trabajo es mas importante para los empleados.
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Empleados | Desempleados

Trabajo interesante y desafiante 20% 8%
Equilibrio vida trabajo 19% 13%
Oportunidades de crecimiento interempresa 16% 21%
Buen salario 1% 17%
Estabilidad laboral 1% 17%
Oportunidades de capacitacion y desarrollo por 11% 0%

parte de la empresa

Entorno agradable y fomente las relaciones 8% 4%
Que fomente la colaboracion y el trabajo en 3% 13%
equipo

Que se otorgue un alto grado responsabilidad 1% 8%

Tabla 4. Empleados Millennials vs Desempleados Millennials. Condicién mas

importante buscada en los empleos. Fuente: elaboracion propia.

Con respecto al home office es mucho mas importante en los desempleados que

en los empleados como se observa en la tabla 5.

Empleados Desempleados
De acuerdo 71% 92%
Home Office Mixto 85% 95%
Home Office Total 15% 5%

Tabla 5. Empleados vs desempleados Millennials. Home Office, su grado de

acuerdo y el tipo que prefieren. Fuente: elaboracién propia

4.2 Recomendaciones para las empresas agroalimentarias y sus lideres

A partir de los resultados y considerando uno de los objetivos de este trabajo,
que propone detallar factores, caracteristicas y practicas que aporten al contrato
psicolégico entre empleadores y empleados Millennials en el sector
agroalimentario, podemos describir los siguientes aspectos relevantes para este

punto.
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- Antigliedad, rotacion laboral y retencion de Millennials
En primer lugar, tenemos que destacar que de la poblacién en estudio el 76% se
encuentra trabajando, el 48% en relacién de dependencia, el 20% de manera
independiente y el 9% como investigador y docente.
En cuanto a la antigiiedad laboral podemos distinguir grandes grupos, el mayor
porcentaje de 37% cuenta con mas de tres afios de antigiiedad laboral mientras
que un 33% tiene entre uno y tres afos. Si a estos resultados los vinculamos a
los resultados obtenidos en cuando a la rotacion o cambio de trabajo, podemos
mencionar que el 70% no rotd o solo lo hizo una vez de empleo. Teniendo en
cuenta estos porcentajes, se podemos suponer una baja rotacion por parte de
esta generacion en el sector agropecuario de manera general y de manera
especificamente dentro de la franja de 3 a 5 afos. Esto se puede deber a que
una vez que el Millennial se adapta a su empleo y desarrolla su red de relaciones
y contactos tiende a disminuir la rotacion.
Ademas, podemos agregar que un 74% considera como importante encontrar
una organizacion que le permita hacer una carrera a largo plazo. El 55%
considera importante no cambiar de organizacién frecuentemente y el 53%
considera poco importante trabajar en una variedad de organizaciones durante
su carrera. Por ultimo, la categoria estabilidad laboral quedo ubicada en el cuarto
lugar de importancia en las condiciones a cumplir en los empleos buscados.
Como acciones para reforzar el punto relacionado a la retencion de Millennials,
se considera lo propuesto por el informe de la consultora Great place to work, en
el cual menciona que los tres predictores mas importantes de la retencién de
Millennials son, la reputacion, el propédsito y la conexién con sus companeros.
En primer lugar, la reputacién donde los empleados deben sentirse orgullosos de
su trabajo y de la empresa general, deben demostrarles que permanecer en la
empresa puede fortalecer la carrera, compartir ejemplos de personas de dentro
organizacién que hayan progresado mediante capacitacion y aprendizaje en el
trabajo diario. En segundo lugar, el propédsito, el trabajo tiene que tener un
significado especial y ser mas que solo un trabajo y, por ultimo, la conexién con
sus compaferos. Para que disfruten del dia a dia, necesitan un lugar de trabajo
que les permita llevar todo su ser al empleo, colaborar con sus colegas y

divertirse mientras lo hacen.
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Las empresas que busquen retener el talento Millennial, deberan trabajar en
estos tres puntos. Por otro lado, otra investigacién de Great place to work
destaca que los Millennials sin hijos se encuentran entre las personas con mayor
riesgo de dejar un lugar de trabajo. Como empleados, aprecian la importancia de
la licencia parental y otros beneficios centrados en la familia para sus colegas,
pero quieren, también, beneficios que sean relevantes para sus propias vidas.

Al hablar puntualmente de los motivos de desvinculacién de las empresas
podemos agrupar en tres grandes grupos los resultados obtenidos en esta
investigacién. El componente social implica un 25% de importancia, dentro de
esto, se incluye un jefe que no genera un clima laboral agradable y un entorno
gue no fomente las relaciones sociales. La falta de oportunidades de crecimiento
y la baja posibilidad de desarrollarse suman total del 23%, conformandose como
la segunda razén mas importante. La baja remuneracion con 21% quedo en
tercer lugar, reflejando una vez que para esta generacion que el dinero no es lo
mas importante y que otras condiciones como las personales, el buen trato, los
buenos liderazgos y las oportunidades de crecimiento y desarrollo tiene mayor

peso a la hora de decidir quedarse en un empleo.

- Condiciones y requisitos buscados en los empleos

Al consultar por las condiciones mas importantes que deben cumplir los empleos
en el sector agropecuario, hubo un triple empate entre las condiciones:
oportunidades de crecimiento dentro de las empresas, equilibrio entre vida
laboral/personal y que el trabajo resulte desafiante e interesante. Se puede
afirmar que estas tres condiciones, que suman un 51%, se constituyen como los
tres pilares sobre los que deberia armarse un buen programa de captacién,
contratacion y retencién de Millennials. Un salario adecuado y beneficios
adicionales quedaron en quinto lugar. Estos cuatro aspectos, deberian
constituirse en politicas prioritarias para las empresas.

En coincidencia con los resultados obtenidos en la encuesta, un informe de
Manpower (2019), indica que las cinco prioridades de los Millennials en la
busqueda de empleo son el dinero, las oportunidades de crecimiento, y los
beneficios como, dias festivos y el tiempo libre y la seguridad laboral.

En lo que respecta a este ultimo punto, la seguridad laboral, cabe destacar que

los Millennials la definen de una manera diferente. Retomando el informe de
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Manpower, el 32% indicé que la seguridad laboral significa tener habilidades de
trabajo que respondan a las necesidades del mercado. El 26% dijo que significa
mantener un estandar de vida, el 16% seguridad de ingresos y el 15% trabajo
seguro por largo tiempo. En lugar de un trabajo para toda la vida, entienden la
necesidad de tener un desarrollo continuo de competencias en pos de
mantenerse atractivos para el mercado de trabajo. La mentalidad Millennial
concibe los puestos de trabajo individuales como escalones para la automejora,
y no como un destino final. Es fundamental que las empresas entiendan esta
nueva interpretacion del concepto de seguridad laboral, otorgando las
herramientas necesarias para que cada individuo pueda continuar
capacitandose y desarrollandose, pero dentro de la organizacion.

El equilibrio entre vida laboral/trabajo resulto ser elegida entre las mas buscada.
Imponer a un joven de esta generacion que cumpla el horario de 9 a 18 puede
no ser una gran idea, estos nuevos profesionales consideran que los horarios
fijos son enemigos tanto de la motivacion como de la creatividad. Es importante
para las empresas aprender a hacer de la flexibilidad su mejor aliada. Los
Millennials quieren trabajar en empresas que entiendan que su vida personal es
tan relevante como la laboral, por ello, valoran mucho trabajar para una firma
que respete desde sus horarios de salida, sus periodos de vacaciones, sus fines

de semana, asi como también la vida que llevan por fuera de la oficina.

- Los jefes

Una de las cuestiones que esta generacién no desea es tener un jefe que
unicamente de 6rdenes, por el contrario, desean tener superiores que cumplan
el rol de mentores, es decir, que los guien en todo el proceso y les briden las
herramientas necesarias para obtener los resultados que se esperan. Las
compafnias deben tener en cuenta que estos jovenes disfrutan de recibir
consejos.

Con respecto a los resultados obtenidos, existen dos parametros en los que se
ve reflejado el 74% de las elecciones. El primero y con mas del 50% de eleccion
es la importancia de que los lideres den espacios para la generacién de
iniciativas propias e ideas. A esta la generacion le importa ser un participe activo
e importante en la toma de decisiones en la empresa agropecuaria. Por otro lado,

y en linea con lo mencionado en el apartado anterior, la segunda opcién mas
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elegida fue que el jefe directo impulse el desarrollo del talento joven para
alcanzar altos cargos, repitiéndose el patron del deseo de crecimiento y
desarrollo profesional dentro de la misma empresa.

Los lideres deben ocuparse de definir y comunicar de manera clara, el plan de
carrera dentro de la empresa, para cada una de las personas que conforman su
equipo de trabajo. Por otro lado, debe ocuparse de su entrenamiento y de
involucrarlos en proyectos desafiantes que le permitan decidir sobre el futuro de

la organizacion.

- Premios y reconocimientos

En las encuestas se observa una tendencia a preferir sueldos y reconocimientos
variables, segun desempefio. Combinado con otros indicadores previamente
abordados, esto demuestra que a los miembros de esta generacion le gustan los
desafios diarios, superarse a si mismos y que se comprometen con los
resultados de las empresas a las cuales pertenecen. Los resultados indican,
ademas, que prefieren que los premios o reconocimientos sean econémicos y/o
viajes.

No obstante, es necesario considerar en este punto, la necesidad del equilibrio
vida-trabajo que demandan los Millennials. Tanto hombres como mujeres
priorizan el tiempo libro y los momentos de ocio, pero con algunas diferencias.
Manpower identifico algunas de estas diferencias, con respecto a las mujeres
Millennials planean tomar mas tiempo al margen de su carrera profesional para
cuidar de otros, como el nacimiento y cuidado de sus hijos, cuidado de padres.
Por su parte. los hombres Millennials tienen otras prioridades mas enfocadas en
ellos mismos, como viajes, vacaciones, relajacion, luna de miel, dedicarse a un
hobby.

Independientemente del uso que las personas hagan de su tiempo libre, es
fundamental que las empresas lo consideren al momento de definir planes de
incentivos y beneficios para los miembros de la organizacion. El dinero no puede,
en la actualidad, considerarse como la fuente mas importante de satisfaccion en

el trabajo.
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- Home office

Sin duda la pandemia ademas de su impacto negativo en diversos aspectos trajo
la posibilidad de reinventar la forma de trabajo e incorporar de manera habitual
el uso de ciertas tecnologias para reuniones virtuales. Esto posibilitd la
implementacién de politicas de empleo flexibles, que requirieron del mismo
compromiso laboral por parte de los empleados.

Para la mayoria de las personas encuestadas, vinculadas al sector agropecuario,
-un 74%- es importante implementar o mantener el home office en sus trabajos
actuales, optando por una modalidad mixta y flexible entre oficina/home y
campo/oficina. Esto, sin dejar de considerar que hay excepciones y tareas en las
gue no es posible aplicar dicha modalidad.

Al definir politicas de trabajo remoto/beneficios, las empresas deben considerar
que luego de mas de un afo de pandemia, los Millennials valoran aun mas la
ventaja de la flexibilidad para trabajar desde cualquier lugar que otorga esta

modalidad de trabajo (Manpower, 2019).

- Desarrollo de competencias en esta generacion

Como ultima linea de accidn, para la atraccidén y retencion de Millennials, se
destaca la posibilidad de desarrollar competencias (conocimientos, habilidades
y actitudes) en el lugar de trabajo.

En este punto, la mayoria de los encuestados, un 41% eligié que la herramienta
de preferencia para desarrollar competencias es tener la posibilidad de trabajar
y participar en propuestas y proyectos de mejora en la empresa. Se observa una
tendencia a la participacion activa en el desarrollo de ideas e iniciativas para
mejorar las empresas, lo que se traduce en un alto sentido de pertenencia,
intentando aportar para que cada dia mejor y mas rentable.

Otras de las formas mencionadas, para desarrollar competencias son las
capacitaciones, y las experiencias en el exterior. Definir planes de carrera y
programas de capacitacion que contemplen estas opciones, son clave para

potenciar y motivar a esta generacion.
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5. Conclusiones

En el actual contexto y proyectado en los siguientes afios, la mayoria de las
empresas se enfrentan a una problematica de retencién de capital humano
debido, en primer lugar, a que el deseo de las personas de ser libres, manejar
sus propios tiempos, sentirse duefios de sus vidas, seguir sus pasiones o
hobbies se hace cada vez mas presente. Sumado a esto, el desarrollo de
internet, sus aplicaciones y el mundo virtual que no cede, lo que se esta gestando
en torno al streaming, a las criptomonedas y al metaverso proporcionan
numerosas oportunidades de ganar dinero estando en el lugar y en el momento
que las personas quieren estar. Esto, sin dejar de lado las oportunidades que
este contexto brinda para comenzar los propios emprendimientos. Todo lo
mencionado anteriormente toma mas relevancia en paises con economias
débiles donde su moneda pierde valor con el paso de los afios generando que
el ahorro y progreso econémico se vuelva casi imposible, mientras que otras
actividades y/o inversiones relacionadas con el internet permite generar ingresos
en dolares. Hay un gran desafio para las empresas respecto como atraer, motivar
y retener a sus empleados.

Desafio que no es menor, ya que en un contexto cambiante e inestable como el
actual, y dada su capacidad de aprendizaje y adaptacion, las personas se
constituyen como la principal fuente de ventaja competitiva y de generacién de
valor para las organizaciones.

Como conclusién, y con base en la informacién relevada en este trabajo, se
proponen algunos consejos para desarrollar una estrategia para atraer, motivar
y retener Millennials. En primer lugar, demostrarle a este grupo que permanecer
en la empresa puede fortalecer su carrera, compartiendo ejemplos de personas
exitosas de la organizacién que hayan progresado mediante capacitacion y
aprendizaje en el trabajo diario.

Por otro lado, crear oportunidades para que trabajen en diferentes proyectos y
con equipos diversos, con el fin de adquirir experiencia y construir redes a través
de la organizacion. Lo importante es satisfacer sus expectativas sin que tengan
necesidad de cambiar de trabajo.

Es importante, también, mantener conversaciones frecuentes acerca de sus
posibilidades de carrera y desarrollo, enfocandose en objetivos a corto plazo y

planteando planes concretos para alcanzarlos. Se debe encontrar nuevos
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canales para promover el reconocimiento y el intercambio entre directivos y
colegas, esto permitira un enfoque de alto nivel de contacto y retroalimentacion
frecuente.

Sumar las pausas laborales como parte de la cultura empresarial. Se debe
reconocer que una carrera profesional implica, también, contar con tiempo para
reflexionar y recargar energias.

Por ultimo, otro detalle a tener en cuenta, es que los Millennials prefieren los
trabajos de tiempo completo, aunque muchos estan abiertos a alternativas de
medio tiempo, independientes o multiples empleos, adoptar algunos de los
aspectos atractivos de estos modelos como la flexibilidad de donde, cuando y
como trabaja la gente.

A modo de cierre, es posible afirmar que el siguiente trabajo cumplié con el
objetivo de conocer y ponderar los factores que impactan en la toma de
decisiones de los Millennials, en cuando a la elecciéon de carrera, su deseo de
permanencia y su motivacion a la generacioén de valor en una empresa.

Esta informacién, permitira, a las empresas y sus lideres, definir practicas de
recursos humanos que se ajusten a las expectativas de los profesionales
ingenieros agronomos y veterinarios, disminuyendo su rotacién e incrementando
su desempefo de forma tal que se constituyan como la principal fuente de

ventaja competitiva para la organizacion.
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7. Anexo

Esta encuesta busca recopilar datos para

comprender

las

expectativas laborales de los Millennials en el sector agropecuario, brindado

herramientas utiles a las empresas del sector.

1.Ano de Nacimiento *

2.Sexo * Marca solo un évalo
-Masculino

-Femenino

3.Nivel Estudio * Marca solo un évalo.
-Terciario en curso

-Terciario finalizado

-Universitario en curso

-Universitario finalizado

-Posgrado en curso

-Posgrado finalizado

4. Situacion Laboral * Marca solo un évalo.

-Desempleado y no busco trabajo
-Desempleado y busco trabajo

-Empleado en relacion de dependencia

-Soy Emprendedor/a /profesional independiente

-Trabajo como docente o investigador

6. ¢ Hace cuanto que trabajas en tu empresa actual? *Marca solo un 6valo.

-Menos de 6 meses Entre 6 meses y 1 ano

-Entre 1 ano y 3 afos

-Entre 3 afios y 5 afios Mas de 5 afios
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10. ;Cuantas veces cambiaste de organizacion desde q comenzaste a

trabajar?

11. Si es que cambiaste de trabajo ;Por qué motivo?

12. ;Cuan importante es que se cumplan estas condiciones en tu trabajo?

Muy Importante Poco Nada

Importante Importante | importante

Oportunidades  de  crecimiento

interempresa

Buen salario y beneficios

adicionales

Trabajo interesante y desafiante

Oportunidades capacitacion y

desarrollo

Recibir feedback sobre

desempenfio

Estabilidad laboral (contrato fijo,

estable y seguro)

Entorno de trabajo agradable y
que fomente las relaciones

personales

Equilibrio entre vida y trabajo

Que se me otorgue un alto grado

de responsabilidad

Que fomente la colaboracion vy el

trabajo en equipo

13. ¢ Cual seria el factor MAS importante para vos? * Marca solo un dvalo.
-Oportunidades de crecimiento interempresa

-Buen salario y beneficios adicionales

-Trabajo interesante y desafiante

-Oportunidades de capacitacion y desarrollo por parte de la empresa

-Recibir feedback sobre mi desempefio
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-Estabilidad Laboral (contrato fijo, estable y seguro)

-Entorno de trabajo agradable y fomente las relaciones personales
-Equilibrio entre mi vida laboral y privada

-Que se me otorgue un alto grado de responsabilidad

-Que fomente la colaboracion y el trabajo en equipo

14. ;Tenés alguna otra expectativa que influye/impacte en tu relacion

laboral o en tus decisiones de carrera? *Respuesta desarrollo

15. Indica tu nivel de acuerdo o desacuerdo con las siguientes frases,

segun tu situacion laboral/profesional actual *Marca solo un 6valo por fila.

Muy de De Poco de | Nada de

acuerdo | acuerdo | acuerdo | acuerdo

Tome este trabajo como un paso hacia

un puesto mejor en otra organizacion

Espero trabajar en una variedad de
organizaciones a lo largo de mii carrera

profesional

No espero cambiar de organizaciéon

frecuentemente a lo largo de mii carrera

Existen muchas oportunidades de
carrera que espero explorar después de

dejar mii trabajo actual

Busco una organizacion en donde

pueda hacer carrera a largo plazo

16. ¢Qué esperan de sus jefes? Seleccionar 1 *

-Sentirse identificado y represente un ejemplo personal y profesional

-Que Impulsen el desarrollo del talento jovenes con potencial para alcanzar
cargos altos

-Que tenga excelente formacién y experiencia en el tema

-Que se orienten a las personas, a las relaciones interpersonales y no a la tarea
-Que Brinde espacio, alienta la iniciativa propia y generacién de nuevas ideas

SOtroS: o
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17. ¢De qué modo te gustaria desarrollar competencias (conocimientos,
habilidades, capacidades personales/actitudinales)? * Seleccionar 1 opcion
-Con capacitaciones

-Incorporandose a nuevos proyectos

-Rotando de area/puestos

-Teniendo la posibilidad de participar en propuestas de mejora (Ej.: ideas para
mejorar la eficacia y eficiencia de procesos; planes de trabajo a futuro)
-Experiencias/Capacitaciones en el exterior

-Otros:

18. Qué te llevaria a tomar la decision de desvincularte de una
organizacidon? * Seleccionar 3 opciones

-Realizar tareas monétonas

-La baja posibilidad de desarrollar nuevas habilidades laborales y personales
-Remuneracién baja

-Clima Laboral poco agradable en cuanto al trato de jefe a empleado

-La baja responsabilidad ambiental por parte de la empresa

-Baja flexibilidad en cuanto a horarios, vacaciones (Equilibrio vida — trabajo) -
Desigualdad de oportunidades entre hombre y mujer

-Falta de oportunidades de crecimiento

-No recibir feedback sobre mi desempefio No tener contrato fijo, estable, y
seguro

-Poca colaboracién y trabajo en equipo

-Un entorno de trabajo poco agradable que no fomenta las relaciones sociales.

19. ¢ En cuanto a premios y reconocimientos por desempefio preferis que
sean? *Marca solo un évalo.

-Econdémicos

-Viajes

-Capacitaciones

-Otros: .............
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20. ; Ademas preferis que los premios sean? *Marca solo un évalo.
-Fijos estipulados a principios de afo

-Variables de acuerdo a tu desempefo

-Otros:

21. ;De qué forma la pandemia modificé tus expectativas o situacion

laboral? *Respuesta abierta

22. ;Consideras el home-office como parte a incorporar en tu actual
trabajo? *Marca solo un évalo.

-Si

-No

23. ¢ De qué forma? *Marca solo un évalo.
-Mixto (oficina - Home office)
-Home office total

-Otros: ...
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