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Resumen

El grado de desarrollo de la carrera laboral de una persona puede ser medido por varios
indicadores, unos objetivos y otros subjetivos, a pesar de que existen varias investigaciones en
este campo, adn son emergentes los estudios que exploran las diferencias entre los
profesionales que alcanzan un mayor desarrollo profesional en factores objetivos, en contraste
con factores subjetivos. En razén de lo expuesto, se planted como hipotesis la existencia de
diferencia estadisticamente significativa entre los casos de millennials que reportan mayor y
menor grado del desarrollo de carrera objetivo, en funcidn del desarrollo de carrera subjetivo
general y los atributos que lo constituyen. Para la medicion de los factores objetivos se aplico
un cuestionario sociodemografico y laboral, para los subjetivos un inventario de desarrollo de
carrera subjetivo desarrollado por Shockley et al. (2015) en su versién adaptada y validada
psicométricamente al castellano. Los dos instrumentos fueron aplicados a una muestra de n=97
participantes ecuatorianos. Tras analizar el tipo de distribucién de los datos recabados, el
procesamiento de los mismos se realizé con estadisticos no paramétricos mediante un analisis
bivariado de contraste de medianas entre factores objetivos y subjetivos del desarrollo de
carrera. Los resultados corroboran la hipotesis de que existe diferencia entre los casos que
reportan mayor y menor grado de factores objetivos, en funcion del desarrollo de carrera
subjetivo general: Supervision (U=248.50, p=0.005), Ascensos (U=407.50, p=0.020),
Proyectos (U=189, p=0.000), Salario (U=323, p=0.011). No obstante, al analizar el constructo
desarrollo de carrera subjetivo en sus componentes, se encontraron diferencias en ciertos

atributos que lo conforman, estos hallazgos son discutidos.



Introduccion

Factores culturales como las actitudes hacia el trabajo evolucionan con el tiempo, lo
que conlleva a que las definiciones sobre el concepto de carrera laboral también (Baltes,
Rudolph, y Bal, 2013). Por ejemplo, décadas atrés, el desarrollo de carrera era entendido como
una transicién de cargos durante el tiempo de vida laboral de una persona (Hall, 1976, 1996;
Sullivan, 1999; Super, 1980, citado en Stumpf y Tymon, 2012). Ademas, usualmente el éxito
laboral era medido Unicamente mediante indicadores objetivos, como el nivel salarial y el
namero de ascensos que un profesional lograba a lo largo de su carrera. En la actualidad, varios
académicos del desarrollo de carrera, han generado nuevas propuestas para medir el éxito
subjetivo de la carrera profesional, tratando de algiin modo, de establecer indicadores que se
ajusten a los cambios en el mundo laboral y del significado del trabajo. De los datos antes
sefialados, se infiere que el estudio de la carrera laboral, enfrenta nuevas dindmicas que deben
ser abordadas para una mejor comprension de los fendmenos que experimentan los
profesionales, tanto en el desarrollo objetivo de carrera, como en quienes experimentan una
experiencia de desarrollo méas subjetiva.

El estudio de los factores objetivos y subjetivos del desarrollo de carrera, toma
relevancia para el mejor entendimiento de la trayectoria profesional y la competitividad
profesional, considerando que la carrera laboral es un proceso que se construye a lo largo de la
vida productiva de una persona (Verbruggen, Sels, y Forrier, 2007). De este modo, la pregunta
que sirve de guia para este proceso de investigacion es: ¢Los casos de millennials que reportan
un mayor o menor grado de factores objetivos, poseen diferencias en el desarrollo de carrera
subjetivo? Con esta interrogante se pretende determinar si los aspectos subjetivos de la carrera,
difieren entre los millennials que han alcanzado un mayor o menor nivel de factores objetivos,
tales como salario mensual, nUmero de ascensos, numero de personas bajo supervision y

numero de proyectos innovadores ejecutados.



Justificacion

El presente trabajo se enfoca en determinar si existe diferencia estadisticamente
significativa entre los casos de profesionales millennials que presentan un mayor y menor grado
de desarrollo de factores objetivos del desarrollo de carrera, en contraste con ocho factores
subjetivos. Se ha propuesto este trabajo de investigacion, puesto que el campo de estudio de
las diferencias individuales respecto al desarrollo de carrera en la poblacion millennial, ha sido
poco explorado a nivel regional y local. Gran parte de la investigacion sobre este grupo
poblacional se focaliza en describir las tendencias de consumo, algunas de las encuestas de este
tipo méas conocidas son las desarrolladas por Boston Consulting Group, Telefénica, Deloitte,
BBVA, Goldman Sachs Global Investment Research. En este sentido, la mayoria de los
estudios mantienen un enfoque estadistico descriptivo, y no analizan a profundidad factores del
desarrollo de carrera laboral. Si bien se han realizado varios estudios sobre los factores
objetivos y subjetivos del desarrollo de carrera (Hirschi et. al, 2017; Xie, 2016; Shockley, 2015;
Feldman, 2005, Heslin, 2005), estos se han desarrollado mayormente en el contexto anglo-
americano Yy existen escasos aportes en paises diferentes a este contexto (Mohd et. al, 2011,
Rossenkhan et. al, 2020). Del mismo modo, se han realizado pocos estudios respecto al
desarrollo de carrera en las organizaciones (Moon y Choi, 2016).

Por otro lado, las razones sociales que motivan esta investigacion, radican en contribuir
al entendimiento de los factores objetivos y subjetivos del desarrollo de carrera de millennials,
con el fin de que los miembros de este grupo poblacional, puedan conocer cuéles son las
diferencias en términos de factores subjetivos de desarrollo de carrera, entre quienes han
alcanzado un mayor y menor desarrollo objetivo. Este hecho se torna relevante, considerando
que en los proximos afios, la densidad poblacional millennial en el mundo sera representativa,
algunas proyecciones sefialan que para el 2025 el 75% de la fuerza laboral global serad

millennial (Deloitte, 2014). En la misma linea, se debe sumar que el acceso a la educacion



superior se duplico en la dltima década en América Latina y el Caribe Ferreyra et al. (2017).
Estos factores han configurado un escenario laboral competitivo en todos los campos
profesionales, donde existe mayor competitividad y por tanto, se crean condiciones donde un
namero menor de profesionales conseguirdn desarrollarse profesionalmente en términos
objetivos y subjetivos, mas adn, cuando los cambios vertiginosos en la sociedad sobre factores
econodmicos, tecnoldgicos y demograficos, han provocado que el mercado laboral genere
condiciones que han ralentizado el progreso profesional (Briscoe, Henagan, Burton, y Murphy,
2012). Esto obligara a los profesionales a buscar nuevas estrategias que les permita encontrar
un espacio en el mundo laboral.

Las razones personales que incentivan este trabajo tienen que ver con el deseo de
realizar un aporte al campo de las diferencias individuales, enfocado en el estudio del
comportamiento laboral; esto seria una contribucion empirica dentro un campo de estudio poco
explorado, especialmente en el contexto latinoamericano.

La presente investigacion es relevante para determinar si existen diferencias entre los
casos de millennials que reportan un mayor o menor grado de factores de desarrollo de carrera
objetivo, en funcion del desarrollo de carrera subjetivo en la ciudad de Quito. Esta informacién,
seria de utilidad para las universidades en el fortalecimiento de los perfiles de salida y
programas de formacion profesional, con el fin de incrementar la competitividad de sus
estudiantes en el mercado laboral. Por otro lado, seria importante para que las empresas
conozcan los factores que deben considerar para identificar talento humano millennial alineado
a sus necesidades; del mismo modo, para fortalecer planes de retencion y desarrollo de carrera.
Finalmente, aportaria valor a los profesionales del pais, puesto que les permitira conocer si el
alcanzar un mayor desarrollo objetivo de carrera como el nivel salarial o nimero de ascensos,

se relaciona con el desarrollo de carrera subjetivo a lo largo de su trayectoria profesional.
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Hipotesis

Las hipdtesis fueron propuestas en funcion de algunos planteamientos realizados por
Chambers (1999), quien sugiere que las personas que poseen un mayor nivel jerarquico dentro
de la organizacion (mayor grado de factores objetivos), poseen mayor nivel de satisfaccion
general con su carrera, a diferencia de quienes poseen un menor rango.

H1: Existe diferencia estadisticamente significativa entre los grupos de millennials que
reportan mayor y menor grado de los factores objetivos: supervision (H1a), ascensos (H1b),
proyectos (H1c) y salario (H1d), en la variable desarrollo de carrera subjetivo general.

H2: Existe diferencia estadisticamente significativa entre los grupos de millennials que
reportan mayor y menor grado del factor objetivo supervision, en las variables de desarrollo de
carrera subjetivo: reconocimiento (H2a), significancia del trabajo (H2b), influencia (H2c),
autenticidad (H2d), vida personal (H2e), crecimiento-desarrollo (H2f), satisfaccion (H2g) y
calidad del trabajo (H2h).

Ha3: Existe diferencia estadisticamente significativa entre los grupos de millennials que
reportan mayor y menor grado del factor objetivo ascensos, en las variables de desarrollo de
carrera subjetivo: reconocimiento (H3a), significancia del trabajo (H3b), influencia (H3c),
autenticidad (H3d), vida personal (H3e), crecimiento-desarrollo (H3f), satisfaccion (H3g) y
calidad del trabajo (H3h).

H4: Existe diferencia estadisticamente significativa entre los grupos de millennials que
reportan mayor y menor grado del factor objetivo proyectos, en las variables de desarrollo de
carrera subjetivo: reconocimiento (H4a), significancia del trabajo (H4b), influencia (H4c),
autenticidad (H4d), vida personal (H4e), crecimiento-desarrollo (H4f), satisfaccion (H4g) y
calidad del trabajo (H4h).

H5: Existe diferencia estadisticamente significativa entre los casos de millennials que

reportan mayor y menor grado del factor objetivo salario, en las variables de desarrollo de
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carrera subjetivo: reconocimiento (H5a), significancia del trabajo (H5b), influencia (H5c),
autenticidad (H5d), vida personal (H5e), crecimiento-desarrollo (H5f), satisfaccion (H5g) y
calidad del trabajo (H5h).
Objetivos

Objetivo General

Determinar si los casos de millennials que reportan mayor y menor grado de desarrollo
objetivo de carrera, presentan diferencias en el desarrollo de carrera subjetivo general y los
atributos que lo constituyen, medidos con el instrumento Subjective Career Success Inventory

(SCSI).

Objetivos Especificos

e Identificar los casos que se ubican en el cuartil mas bajo y més alto de cada factor de
desarrollo de carrera objetivo.

e Determinar si los casos segmentados dentro de cada factor objetivo, presentan
diferencia estadisticamente significativa, en contraste con el desarrollo de carrera
subjetivo general, medido con el instrumento SCSI.

e Determinar si los casos segmentados dentro de cada factor objetivo, presentan
diferencia estadisticamente significativa, en contraste de cada uno de los ocho factores
del desarrollo subjetivo de carrera, medidos con el instrumento SCSI.

Método
Tipo de estudio
Se establecié un disefio descriptivo no experimental transeccional, con un enfoque

cuantitativo y ex-post facto.
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Muestra

Para establecer el universo aproximado respecto a la poblacion millennial del canton
Quito, se tomd como referencia los hombres y mujeres que en el 2001 tenian entre 6 a 16 afios,
cuando se efectud el VI Censo de Poblacion y V de Vivienda, realizado el 25 de noviembre del
afio 2001 por el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC), los mismos que en la
actualidad tendrian entre 27 a 35 afios, de este modo se estima un universo referencial de
362000.96 millennials. No obstante, para establecer el tamafio de la muestra se opt6 por trabajar
con un tipo de analisis de potencia estadistica “a priori”, un tamafo del efecto mediano d = .60,
un Alfa de probabilidad de error de a= .05, y una potencia estadistica de 1-B =.85. Con estos
parametros mediante el software estadistico GPower 3.1.9.7 se determind una muestra de n=82,
la misma que debe cumplir con los siguientes criterios de descarte:

- Grupo etario: hombres y mujeres

- Edad: 27 a 35 afios (segmento de poblacion millennial)

- Formacion: tercer o cuarto nivel, en cualquier area

- Ciudad de residencia: Quito, sector indistinto

- Experiencia laboral: minimo 3 afios en cualquier sector y area. Se admiten casos que
poseen experiencia distinta a la de su formacion.

Se optd por delimitar la muestra a sujetos entre 27 a 35 afios, tomando como referencia la
teoria de las etapas de vida y desarrollo de carrera de Super (1990), en donde se sefiala que en
promedio una persona a los 30 afios alcanza una etapa de estabilizacion profesional. En esta
etapa de carrera, un profesional tiene mayor probabilidad de alcanzar un ascenso y desarrollo
profesional, no obstante se considerd una desviacion estandar por debajo y dos desviaciones
estandar por encima de la edad de referencia, con el fin de tener una mayor amplitud de la

muestra.
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Técnica de muestreo
Para determinar el método de muestreo fueron considerados los factores propuestos por

Hernandez et al. (2014) tales como (i) capacidad operativa de recoleccion y analisis, (ii)
entendimiento del fendmeno, y (iii) la naturaleza del fendmeno en andlisis. De esta manera se
determiné que los participantes serdn seleccionados mediante la técnica por conveniencia.
Variables

Variables sociodemograficas y laborales.

Edad.
NUmero de afios de vida de una persona contados desde su nacimiento.

Sexo.
Condicidn orgénica que diferencia a los hombres de mujeres.

Experiencia laboral.

Afios de labor profesional que posee una persona a lo largo de su trayectoria de trabajo.

Variables del desarrollo de carrera objetivo.

Supervision.

NUmero de personas que tiene a cargo una persona en un contexto laboral formal. El
total se calcula considerando la experiencia laboral en la que tuvo un mayor ndmero de
personas. No se considera la sumatoria de las personas de cada experiencia. No aplican
experiencias que no forman parte de las funciones de los cargos formales que ha desempefiado,
por ejemplo, encargos por delegacion temporal, actividades de labor social, voluntariado,
movimientos religiosos etc.

Ascensos.

Numero de ascensos que posee una persona a lo largo de su trayectoria laboral. Se
considera ascenso el acto de ocupar un cargo nuevo respecto al anterior, el cual demanda un

mayor nivel de responsabilidad en su rol, nuevas funciones, mayor nivel de remuneracion o
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mayor numero de personas bajo supervision. No se considera un ascenso un cambio de
empresa, donde se conserva el mismo nivel de cargo.

Proyectos.

Numero de proyectos innovadores que ha propuesto y ejecutado una persona a lo largo
de su trayectoria profesional. Se entiende un proyecto innovador como una propuesta y
ejecucion de actividades, desarrollo de productos o servicios generados por iniciativa propia,
que no eran parte de las funciones o expectativas intrinsecas del cargo, y que permitieron
solucionar una problemaética o agregar valor a la empresa.

Salario.

Retribucion monetaria que recibe una persona a cambio de la prestacion de sus servicios
profesionales. El salario bruto o liquido corresponde al valor total sin incluir descuentos, a
diferencia del salario neto que es la cantidad final que percibe el trabajador. Para establecer el
monto no se considerd valores percibidos por rentas, inversiones, pdlizas o ingresos que no
sean generados directamente por la actividad profesional.

Variables del desarrollo de carrera subjetivo.

Las variables subjetivas evaluadas fueron: Reconocimiento, Calidad del trabajo,
Significancia del trabajo, Influencia, Autenticidad, Vida personal, Crecimiento-Desarrollo y
Satisfaccion, las cuales conforman el constructo éxito de carrera subjetivo, el mismo que es
medido en el instrumento Subjetive Career Success Inventory -SCSI- por sus siglas en inglés,
desarrollado por Shockley et al. (2015).

Instrumentos

Para recabar la informacion teorica sobre factores objetivos y subjetivos de desarrollo
de carrera se aplicé la técnica investigacion documental de tipo expositiva, para lo cual se
empled Unicamente base de datos de revistas cientificas arbitradas tales como Scopus,

Scimago, Elsevier entre otras similares. No se consideraron revistas del catdlogo de Latindex.
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Instrumento para la medicion de factores del desarrollo de carrera objetivo.

Se empleo la técnica encuesta para la recoleccion de datos sobre factores del desarrollo
de carrera objetivo. Para el efecto, se desarroll6 como instrumento un cuestionario
sociodemogréfico y laboral, el mismo que estuvo compuesto por preguntas que recaban datos
nominales y ordinales tales como: edad, género, ciudad de residencia actual, nombre del titulo
de tercer nivel, nombre del titulo de cuarto nivel, nombre de los cargos que ha ejercido hasta la
actualidad (relacion de dependencia o freelance), nimero de afios de experiencia profesional,
numero de ascensos (factor objetivo), monto neto del salario anual producto Gnicamente de la
actividad profesional (factor objetivo), nimero méximo de personas que ha supervisado en la
trayectoria profesional (factor objetivo), nimero de proyectos innovadores que ha propuesto y
ejecutado en su trayectoria profesional (relacion de dependencia o freelancer).

Instrumento para la medicion de factores del desarrollo de carrera subjetivo.

Para la recoleccion de datos de factores subjetivos de desarrollo de carrera, se emple6
un test psicométrico denominado Subjetive Career Success Inventory -SCSI- por sus siglas en
inglés, desarrollado por Shockley et al. (2015), el cual se compone de 24 items con opciones
de respuesta tipo Likert. El instrumento mide ocho atributos tales como: Reconocimiento,
Calidad del trabajo, Significancia del trabajo, Influencia, Autenticidad, Vida personal,
Crecimiento-Desarrollo y Satisfaccion.

Respecto a la consistencia interna (confiabilidad) del SCSI en idioma inglés, Shockley
et al. (2015) reporta un Coeficiente Alfa de .94 del instrumento en general. En relacion a la
validez de constructo, se encontr0 mediante un Analisis Factorial Confirmatorio un ajuste
adecuado entre la cantidad de factores establecidos tedricamente y los encontrados de manera
empirica: Error Cuadratico Medio de Aproximacion (RMSEA= 0,066); indice Tucker-Lewis

(TLI=0,914) e indice de Ajuste Comparativo (CFl= 0,930).
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La presente investigacion empled la version del SCSI traducida y validada al espafiol
por Delgado (2017), quien utilizd el método de cuatro etapas propuesto por la OMS
(Organizacion Mundial de la Salud, s. f.), quien respecto a la fiabilidad del SCSI reporta un
Coeficiente Alfa de .95 del instrumento en general, y superior a .80 en la mayoria de las 8
dimensiones, lo cual evidencia una consistencia interna adecuada. EI mismo autor realiz6 un
Anadlisis Factorial Confirmatorio al instrumento; los valores obtenidos demuestran un ajuste
adecuado de los factores originales de la version del instrumento en idioma inglés, con la
version adaptada al espafiol: indice de Bondad de Ajuste (GF1=0,997); Error Cuadratico Medio
de Aproximacion (RMSEA=0,000); Indice Tucker-Lewis (TLI =0,999); indice de Ajuste
Comparativo (CF1=0,999); indice de Ajuste Parsimonioso Normado (PNFI=0,798); Residuo
Cuadratico Medio Estandarizado (SRMR=0,04).

Procedimiento

Recoleccion de los datos.

Se realiz6 desde el 19 de diciembre del 2020 al 14 de enero del 2021. La socializacién
del instrumento se realiz6 mediante invitaciones masivas a grupos en redes sociales como
Whatsapp, Facebook y Linkedin. Los participantes llenaron el SCSI y Cuestionario
Sociolaboral de manera online, andénima y voluntaria, para cual previamente se le present6 un
consentimiento informado (Apéndice 1) donde tenian la opcion de elegir participar o no en la
investigacion, como asi también podian conocer el objetivo, implicaciones y requerimientos de
la investigacion. Los datos obtenidos de los dos instrumentos fueron registrados en la
plataforma Google Forms y luego exportados a Microsoft Excel 2013; posteriormente fueron
codificados y analizados con el software IBM SPSS version 23.

Prueba de normalidad. Con el fin de determinar el tipo de distribucién de los datos, se
realizo un contraste de hipotesis de normalidad de la poblacion, para lo cual se calcul6 la prueba

Shapiro-Wilk.
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Segmentacion de casos.

Una vez identificado el tipo de distribucion de los datos, los 97 casos fueron divididos
en cuartiles, en cada uno de los factores objetivos del desarrollo de carrera (supervision,
ascensos, proyectos y salario), de tal manera que se identificaron dos grupos, el que se ubica
en el cuartil uno y el que se ubica en el cuartil cuatro. Con el establecimiento de estos extremos,
fueron identificados los casos que poseen un mayor y menor grado de factores del desarrollo
de carrera objetivo.

Andlisis de los datos.

Para el contraste entre grupos se empled el estadistico no paramétrico U-Mann
Whitney, se contrastaron las medianas de los grupos divididos en cuartiles, para cada factor del
desarrollo de carrera objetivo.

Marco Teorico
Caracterizacion de la generacion millennial: estilo de vida e intereses

A lo largo de la historia de la humanidad se identifican ciertas generaciones
poblacionales que se diferencian unas de otras por varios factores, tales como: el estilo de vida,
formas de entretenimiento, el significado del trabajo, actitudes y valores, entre otros. Acorde a
McMullin et al. (2007), estas diferencias son influenciadas en cierta medida por el contexto
social, politico, cultural, econémico o por los acontecimientos historicos que vive cada
generacion.

Para Ogg y Bonvalet (2006) una generacion es un grupo poblacional que coincide en
un rango de edad, se enmarca en un contexto historico, y comparten experiencias formativas
que las distinguen de otros grupos. Howe y Strauss (2000) propusieron una teoria para la
descripcion y estudio de una generacion en particular, enfocada en individuos que nacieron
entre 1980 y el 2000, y los denominaron “millennials” 0 también llamada “Generacion Y”.

Cabe sefialar que, algunos autores sostienen que el término millennial no se usa con frecuencia
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en el &mbito académico, puesto que representan un grupo tan amplio y diferente que
encasillarlos en una Unica categoria conlleva varias limitaciones (Moreno 2016, citado en
Rubio, 2016). Si bien resulta complejo y hasta cierto punto se corre un riesgo al estereotipar de
manera especifica a grupos poblacionales en cada época de manera cerrada, en contraste con
la actualidad, se han realizado vastas investigaciones, que el término ya ha ganado espacio en
la literatura académica.

Por otro lado, al considerar que todas las generaciones pasan por etapas propias de su
edad cronoldgica y mental, esto ayuda a la descripcion particular de una generacién a otra, pues
todos los grupos poblacionales comparten ciertas etapas evolutivas dentro de la sociedad, como
por ejemplo, a cierta edad se inicia los estudios, la actividad profesional, la formacion de una
familia, entre otros. No obstante, quizés uno de los enfoques mas pertinentes con el que se
puede realizar una aproximacion al entendimiento de la generacion millennial, es a partir de
los hechos histéricos que comparten, producto de los cuales se puede inferir su estilo de vida,
intereses, valores etc. Por ejemplo, es un hecho innegable que los millennials fueron la primera
generacion joven en vivir la transicion a la era digital, aunque otras generaciones también lo
hayan hecho, pero en edad adulta; por lo tanto, la edad cronoldgica y mental con la que
experimentan los mismos acontecimientos es diferente.

Una vez que se han expuesto ciertos aspectos que se deben considerar al momento de
establecer una aproximacion sobre las caracteristicas actitudinales y comportamentales de los
millennials, se puede mencionar algunos rasgos relevantes de esta generacion, producto de
algunas investigaciones que se han realizado al respecto.

Estilo de vida.

Para describir este aspecto, se abordan componentes tales como: medios de
comunicacion, formas de entretenimiento, aspectos de comercio, finanzas y educacion. Sin

duda, la comunicacién es un factor que da forma al estilo de vida de una generacion, pues
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resulta imposible desarrollarse socialmente sin comunicacién. La tecnologia cumple un rol
relevante en los medios y canales de comunicacion de los millennials, si bien los seres humanos
han tenido la capacidad de comunicarse entre si desde sus origenes mas primitivos, no obstante
en ciertas épocas los medios y canales de comunicacion han sido diferentes. Los millennials
fueron la generacién més joven en vivir la transicion a la era digital; el surgimiento del internet
sin duda se volvio la base sobre la cual se desarrollaron varios canales de comunicacion como
las redes sociales, este hecho configuré un tipo de comunicacion hiperconectada y
bidireccional, puesto que los receptores tienen la posibilidad de interactuar en tiempo real sobre
el contenido que reciben en sus redes sociales. Del mismo, el contenido tradicional que se
transmitia por medios como la radio la television, la prensa escrita fue absorbido por las redes
sociales, las cuales representan una omnicanalidad donde se centraliza mucho del contenido
que se genera a nivel global en varios ambitos. A nivel mundial, acorde al reporte de Global
Web Index (2016), aproximadamente el 91 % de millennials ha visitado las redes sociales en
el tltimo mes, cerca del 80% lo ha hecho desde un smartphone. En el contexto ecuatoriano,
segun la investigacion realizada por Gutiérrez (2016), se estima que el 72% accede con mucha
frecuencia a internet para visitar una red social. El mismo autor encontré que los ecuatorianos
usan en primer lugar Facebook con un 90%, seguido de Instagram, con un 70 % de usuarios
activos, y Twitter, con un 68 %, en menor proporcion Google + (44 %), LinkedIn (43 %),
Snapchat (35 %) y Pinterest (33 %). Por otro lado, la gran oferta de informacion ha saturado el
espectro del consumidor, credndose un fendmeno conocido como fake news, lo cual da cuenta
de una saturacion de informacion que caracteriza la época por la que atraviesa esta generacion.

Con relacion al entretenimiento, el abanico de posibilidades de consumo de juegos,
musica y cine ha cambiado en la ultima década. En el escenario se identifican plataformas de
entretenimiento como aplicaciones maviles, contenido cinematografico bajo demanda, juegos

mediante apps, juegos en red, entre otros. Una constante en los recursos de entretenimiento es
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la tecnologia, el internet y los dispositivos electronicos que poseen multipantallas. Si bien es
imposible aseverar que estos medios son empleados Unicamente por la poblacion millennial,
acorde a las estadisticas es evidente una gran tendencia de su uso. Por ejemplo, el reporte de
AppAnnie (2015) sefala que desde el 2013 al 2015, cada afio se ha incrementado en 50 puntos
el indice de descargas de apps a nivel mundial, lo cual representa cerca del 50% de incremento
anual, el mismo reporte sefiala que los juegos representan un 90 % de los ingresos en Google
Play y un 75 % para el App Store (i0S).

Respecto al consumo de musica, el mismo reporte indica que los ingresos mundiales de
las principales apps de streaming de musica, tales como: Spotify, QQ Music, Deezer, Saavn,
Radiko JP, MelOn, KKBox, Pandora, se duplicaron entre 2014 y 2015. Estos datos sefialan que
los medios tradicionales de distribucién y consumo de musica en formato fisico CD’ s cada vez
es menos usado.

El consumo de contenidos multimedia mediante el uso de plataformas streaming como
Netflix, Youtube, Apple TV, HBO Now, han ganado un espacio importante en el estilo de vida
de los millennials. Se evidencia una preferencia en esta generacion por elegir las plataformas
que les permiten seleccionar el tipo de contenido y horario que se adapte a sus necesidades, a
diferencia de tener que esperar a un horario como suele pasar en la television tradicional. Segin
Leichtman Research Group, en el 2015 ya la mitad de los millennials norteamericanos eran
usuarios de Netflix.

La adquisicion de productos y servicios también se ha transformado mediante el uso de
la tecnologia y el internet, el comercio electronico es una tendencia que cada vez gana mas
espacio, pues los millennials tienden a preferir la inmediatez y lo simple, el movilizarse para
adquirir algan bien resulta una pérdida de tiempo, la proliferacion de paginas de e-commerce
han aumentado en los Ultimos afios. Segun la consultora Pricewaterhousecoopers en Ecuador

el 35% de personas encuestadas realiza compras en linea siempre y casi siempre. Del mismo



21

modo, el sector de la banca y finanzas ha realizado un cambio en sus canales de atencion, por
ejemplo, el Banco Pichincha y Banco de Guayaquil han actualizado tanto su imagen como su
portafolio de servicios enfocado a la poblacién millennial, procurando que la mayoria de
transacciones o servicios de atencion se puedan desarrollar de manera online, con el fin de
ahorrar tiempo a sus usuarios.

El campo de la educacion, ha dado un giro rotundo tanto en los contenidos que se
imparten en los centros de educacion superior como en su modalidad, producto de la adaptacion
a un entorno social, productivo, econémico y tecnoldgico cambiante. Sin duda, uno de los retos
que enfrentan las universidades es el desarrollo de docentes que posean habilidades para
adaptarse a las demandas del siglo XXI, sobre la base de la investigacion constante. En este
sentido, de acuerdo con el estudio realizado por Gutiérrez (2016), se estima que el 76% de
millennials ecuatorianos cree que las TIC s modificaran las practicas de ensefianza aprendizaje.
El mismo autor reporta que mas del 50% de millennials en el Ecuador ha utilizado el internet
para ingresar a algun curso online, y méas del 60% sefiala haber adquirido gran parte de los
conocimientos Utiles para su actividad profesional mediante foros, MOOC, redes sociales etc.
Sin duda la tecnologia ha impactado el proceso de aprendizaje de las personas, incluso ya no
se limita al espacio de los centros de educacidn superior, sino a espacios de aprendizaje
colectivo mediante el internet, las redes sociales etc. Este escenario demuestra que la educacion
atraviesa por caminos vertiginosos que demandan el aprendizaje continuo, no solo para los
profesionales interesados en adquirir nuevos conocimientos para adaptarse al mercado laboral,
sino también por las universidades, puesto que, al ser promotores del conocimiento, este debe
ser actualizado constantemente, y en ocasiones incluso mas rapido que su propia capacidad de

asimilacion y sistematizacion en sus procesos de ensefianza aprendizaje.
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Intereses.

Anteriormente se expuso que resulta dificil encasillar aptitudes, comportamientos y
valores de una generacidn en contraste con otras, puesto que, en teoria, el desarrollo propio de
las personas las lleva a experimentar momentos propios de su edad mental y cronoldgica; sin
embargo, en un intento de aproximacion al entendimiento de la generacion millennial, algunos
estudios evidencian ciertas tendencias, respecto a sus intereses en aspectos laborales.

En referencia a lo laboral, segiin una encuesta realizada por Cemdes (2015), al 69% de
millennials en Ecuador le gustaria trabajar en una empresa que tenga un buen ambiente laboral,
el 53% que tenga un sueldo justo, el 40% que sea una empresa innovadora, social y
ambientalmente responsable y tecnoldgica, 26% que sea estable, el 21% que incentive el
desarrollo profesional y el 21% que tenga horarios flexibles. En esta misma linea, acorde a la
encuesta millennial aplicada por Deloitte (2019), se sefiala que tan solo el 55% de los
encuestados en Ecuador, consideran que las empresas generan un impacto positivo en la
sociedad, este dato proyecta el interés de esta generacion en que las organizaciones tengan una
conciencia social, mas que el simple hecho de ser productivas para si mismas; es asi que, el
92% de encuestados creen que las empresas en Ecuador tienen una capacidad media-alta de
generar un impacto positivo en la sociedad. En contraste con esta cifra, la misma encuesta
reporta que el 86% de millennials piensa que los lideres de las organizaciones estan poco o
nada interesados en generar dicho cambio social.

Las condiciones en torno a la configuracion del trabajo es un tema de particular interés,
puesto que, en la misma encuesta aplicada por Deloitte, se detalla que a nivel mundial el 61%
de los encuestados estaria dispuesto a trabajar por proyectos de manera mas autébnoma en lugar
de trabajar bajo dependencia, con el fin de lograr un mejor equilibrio entre vida y trabajo. A
nivel de Ecuador, se reporta una cifra similar con un 57%. Estas cifras tanto a nivel global

como local, reflejan un interés y al mismo tiempo demanda, en que las organizaciones posean
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ciertas précticas de bienestar y flexibilidad laboral. Pinzaru et al. (2016), corrobora esta idea, a
través de sus investigaciones donde encontraron que los millennials tienden a desafiar el statu
quo, se encuentran motivados por el reconocimiento publico, recibir retroalimentacién positiva,
gratificacion instantanea y frecuente, del mismo modo que requieren flexibilidad en el horario
laboral, y en general ambientes de trabajo sin reglas estrictas y enfoques tradicionales, basados
en la jerarquia, la burocracia etc. Esto demuestra que aspectos como el horario de trabajo,
seleccion de las fechas de vacaciones, autonomia en el método de consecucion de metas y
modalidad de trabajo, deben disefiarse en funcion de implementar préacticas que generen
espacios, climas, y culturas saludables de trabajo.
Contraste de la generacién millennial con otros grupos etarios anteriores y posteriores
A lo largo de la historia de la humanidad, han existido grupos poblacionales que han
sido marcados por acontecimientos sociales, politicos, culturales y econémicos tales como: la
primera guerra mundial en 1914, la segunda en 1934, las cuales produjeron hambrunas,
millones de muertes. Por ejemplo, la primera revolucion industrial a finales del siglo XVIlI
produjo cambios en la forma del trabajo mediante la creacién de la linea de ensamblaje, en el
comercio a través de la llegada del ferrocarril y la invencion de la méaquina vapor. La segunda
revolucién industrial a mediados del siglo XIX que acelerd el advenimiento de la industria a
gran escala, a traves del uso de la electricidad en los medios de producciéon. La tercera a inicios
del siglo XXI trajo consigo una nueva forma de produccion a través de la informatica (Melnyk
et. al, 2019). Sin duda, el contexto de cada época caracteriza el modo de pensar y actuar, de los
grupos poblacionales que se circunscriben en uno u otro momento historico. Por ejemplo, es
indudable la diferencia respecto al significado del trabajo que tenia la generacion que vivio la
primera revolucién industrial en 1970, que la generacion que experimenta la actual cuarta
revolucion industrial. En el primer caso, la relacion entre empleador y trabajador era

unidireccional, centrada en la valoracion del rendimiento y la capacidad fisica, los obreros eran
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considerados como herramientas cuyo fin Gltimo era alcanzar una mayor produccion. Por otro
lado, en la cuarta revolucion industrial el trabajo se caracteriza por centrarse en el capital
intelectual del trabajador, el valor que sus ideas aportan a la organizacion (Wilkesmann, y
Wilkesmann, 2018), la relacion empleador-trabajador se vuelve participativa y colaborativa, el
trabajo se centra en la busqueda del equilibrio entre la productividad y bienestar.

Los demografos Strauss y Howe (1991) proponen que en Norteamérica han existido
cuatro generaciones: Generacion Silenciosa, personas que nacieron entre 1930 y 1945, Baby
Boomers entre 1946 y 1964, Generacion X entre 1965 y 1981 y Generacion Y, también
conocida como la generacion millennial entre 1980 y 2000. Cabe sefialar que, existen estudios
que sugieren la existencia de diferencias generacionales respecto a actitudes, conductas,
intereses y valores, pero del mismo modo, en menor cantidad, existen algunas que sustentan
que dicha diferencia no existen del todo; no obstante, en la presente investigacion se toma de
referencia las dos posturas Unicamente como andlisis del estado del arte respecto al estudio de
esta generacién, puesto que este trabajo no tiene como finalidad determinar las diferencias
individuales entre generaciones.

En relacién a las investigaciones que sostienen que no existe mayor diferencia entre la
generacion millennial y otras de edad mayor, se destaca la realizada por Oxford Economics
(2014), sobre una muestra de 5.590 ejecutivos y empleados en 27 naciones alrededor del
mundo, cuyos principales hallazgos sefialan que se han generado varios mitos respecto a esta
generacion; por ejemplo, que valoran el equilibrio vida-trabajo y el significado personal en sus
trabajos mas que una compensacion econdémica significativa. Por otro lado, se sefiala que en
realidad comparten muchos aspectos con otras generaciones como se muestra en la siguiente

tabla.
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Tabla 1

¢ Que es mas importante para la satisfaccion en el trabajo?
Atributo Millennials No Millennials
Compensacién competitiva 68% 64%
Bonos y recompensas basadas en desempefio y mérito 55% 56%
Programas de capacitacion suplementarios para desarrollar 45% 43%
nuevas habilidades
Tiempo de vacaciones 43% 43%
Planes de beneficios para las familias de los empleados 42% 43%
Planes de jubilacién 42% 48%
Ubicacion laboral flexible 41% 46%

Fuente: Oxford Economics (2014)

Si bien el estudio no reporta si las diferencias encontradas entre las generaciones son
estadisticamente significativas, se puede evidenciar que en la mayoria de casos las
puntuaciones son muy cercanas. Algunos mitos que se detallan en el estudio de Oxford
Economics sobre diferencias generacionales tienen que ver con los siguientes aspectos:

Tabla 2. Mitos sobre los millennials en relacion a otras generaciones adultas

Atributo Millennials No Millennials
Importancia entre el equilibrio vida-trabajo 29% 31%
Significado personal en el trabajo 14% 18%
Buscan generar una diferencia positiva en el mundo  68% 64%

mas que el beneficio econémico

La compensacion mas alta incrementa su lealtady ~ 41% 38%
compromiso

Tienen la expectativa de dejar sus trabajos en el 21% 23%
corto plazo

Fuente: Oxford Economics (2014)

En la actualidad conviven varias generaciones en un mismo espacio laboral, por lo cual
resulta dificil identificar las necesidades propias de cada grupo poblacional, mas que los
propios de su edad mental y cronoldgica. En funcion de los datos expuestos, se evidencia que

tanto los millennials como las generaciones mas adultas, comparten necesidades e intereses,
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que son esenciales en el contexto laboral. Sin embargo, es importante que las organizaciones
puedan percibir e identificar las diferencias por mas minimas que estas sean, con el fin de
priorizar o implementar practicas especificas acorde a las necesidades de cada generacion.

La época en la que se ha desarrollado cada uno de estos grupos poblacionales, conduce
al uso de cierta manera de comunicacion; por ejemplo, la generacion silenciosa, utilizd
inicialmente més la radio que la television, los Baby Boomers y la Generacién X mas la
television que la radio. Todos estos medios mantenian un enfoque unidireccional; es decir,
existia una entidad emisora que transmitia la informacion, pero el receptor no tenia la
posibilidad de interaccion de manera inmediata frente al contenido o persona que lo emite.

Con relacion a la educacion, segun el Pew Research Center (2015), la generacion
millennial es la que reporta un mayor porcentaje de culminacion de la educacién superior entre
los 18 y 33 afios promedio, especificamente un 21%, en contraste con la generacion silenciosa
(12%), Baby Boomer (17%), Generacion X (18%) considerando el género masculino. En el
género femenino se reporta un 7% para la Generacién Silenciosa, 14% para Baby Boomer,
20% Generacion X y un 27% para la Generacion Millennial.

Respecto al estudio de la caracterizacion de la Generacion Y, en funcion de diferencias
de personalidad, Pinzaru et al. (2016) encontraron que los millennials (< 29 afios) obtienen
puntajes estadisticamente diferentes y mas bajos que generaciones de mayor edad (>30 afios),
en adaptabilidad: t (7596)=-3.975, p<.01. Situacion similar en ambicion: t (7596)=-6.147,
p<.01, del mismo modo en prudencia: t (7596)= -4.300, p<.01. Por otro lado, en la misma
investigacion se encontro que los millennials alcanzan puntuaciones estadisticamente
diferentes y mas altas en sociabilidad: t (7596)=9.673, p<.01, sensibilidad interpersonal: t
(7596)=2.499, p<.05 e indagacion: t (7596)=2.243, p<.05.

En relacion a la estabilidad laboral, los millennials son en promedio el doble de

propensos a dejar un trabajo después de dos afios, en comparacion con la generacion X, del
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mismo modo, 1.5 veces al cabo de cinco afios y casi la mitad de la probabilidad de quedarse en
el mismo cargo tras 10 afios (Nielsen, 2015). Del mismo modo Pinzaru et al. (2016) encontro
que los millennials no aspiran a mantener el mismo trabajo varios afios.

Por otro lado, el concepto de la familia y el compromiso también ha cambiado acorde
a las generaciones, por ejemplo segin el Pew Research Center (2015), el porcentaje de
matrimonio entre los 18 y 32 afios por generacion cambia: millennial (26%), Generacién X
(36%), Baby Boomer (48%) y Generacion Silenciosa (65%). En la misma linea, acorde a una
encuesta aplicada por la consultora Nielsen (2015) en 60 paises, se demuestra que tan solo el
17% de encuestados expresa como importante el casarse, y el 13% tener hijos.

En relacion al ocio, el significado que los griegos de la edad Clasica (496 — 336 a.C.)
le otorgaban es totalmente diferente a la connotacion contemporéanea del siglo XXI, en el
primer caso, el tiempo de ocio se empleaba para reflexionar sobre el logos, la sustancia que da
sentido a la experiencia humana, del mismo modo, para pensar sobre los actos propios y el
devenir de la vida de cada persona. El concepto moderno del ocio se asocia con destinar tiempo
para disipar la mente, distracciones que entretienen a los sentidos, y que en la gran mayoria de
casos son placeres efimeros. No obstante, entre los millennials y sus antecesores no se
evidencia una diferencia sustancial en las actividades de ocio, seguin una encuesta realizada por
Nielsen (2015), se reporta que tres generaciones comparten en primer lugar ver la television
como primera fuente de entretenimiento; millennials (31%), Generacion X (38%), Baby
Boomers (42%). En segundo lugar, conectar con amigos/familiares es compartido entre los
millennials (28%) y la Generacion X (30%). El leer, escuchar musica y viajar son las unicas
actividades en donde las tres generaciones difieren en porcentaje de frecuencia.

Si bien existen varias posturas en las investigaciones en torno a los millennials, lo que
se puede asumir de manera mas objetiva, es que esta generacion atraviesa su etapa de madurez

laboral, justo en proceso de adaptacion respecto a la modalidad y concepcion del trabajo en si
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mismo, producto del momento historico en el que se encuentran. En este sentido, la consultora
Accenture ya propone el advenimiento de la era post digital, la cual se fundamenta en que el
concebir la tecnologia y las transformaciones digitales en los sistemas sociales vy
organizacionales ya no es algo nuevo, puesto que se ha instaurado de forma orgéanica en casi
todas las actividades cotidianas de la vida de los seres humanos.
Limitaciones de los estudios sobre millennials

Existen varios estudios sobre la “Generacion Y”, no obstante se centran en aspectos
relacionados a tecnologia, entretenimiento, formacién y educacion, consumo de noticias y
preferencias de compra. Quiza este enfoque se deba a que muchas organizaciones han
financiado dichas investigaciones para determinar como adaptar sus productos y servicios a
esta generacion, dada su relevancia demogréfica, o simplemente para comprender de mejor
manera como realizar una adaptacion al cambio generacional, como es el caso de algunas
encuestas tales como: The Millennial Consumer, Boston Consulting Group; Telefonica Global
Millennial Survey, Telefénica, The Deloitte Millennial Survey, Deloitte Touche Tohmatsu;
Millennials Project, BBVA; Millennials Coming of Age, Goldman Sachs Global Investment
Research. A pesar de que existen varias investigaciones, tan solo unas pocas han abordado
factores relacionados al ambito laboral, Gutiérrez (2016) describe datos estadisticos
descriptivos sobre canales de busqueda de empleo, modalidades de trabajo, perfil de empresas
millennials; del mismo modo, Manpower (2016) realizé un estudio denominado “Las carreras
de los Millennials: vision 20207, en donde se abordan expectativas de carrera y aprendizaje,
sin embargo, son escasas las investigaciones que realizan analisis inferenciales sobre el

desarrollo objetivo y subjetivo de la carrera laboral.
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Organizaciones y trabajo en un entorno cambiante y dinamico

El concepto de organizacion en evolucion.

Dupuis (2010) sefiala que la aparicion de la empresa moderna se remonta en la actividad
de los comerciantes capitalistas de la Europa del siglo XVI, quienes viajaban dentro y fuera de
sus territorios en busca de obtener y vender nuevas mercancias, las cuales eran producidas en
talleres familiares, los cuales tenian una produccion irregular y adaptada a la capacidad y
necesidad de los propios artesanos en lugar de los comerciantes. Este hecho condujo a que los
comerciantes agruparan bajo un mismo techo a varios artesanos, de tal modo que podrian
controlar de mejor manera la cantidad y calidad de la produccion que requerian.
Posteriormente, los centros conglomerados de artesanos fueron creciendo, lo cual influencio el
aumento de la migracion de los talleres familiares hacia estos espacios de manufactura a gran
escala. Ante este escenario los artesanos se vieron obligados a aceptar las condiciones que les
ofrecian los comerciantes-fabricantes.

Con la proliferacion de las manufacturas y la invencion de la méaquina a vapor por James
Watt en 1765, se dio paso al inicio al concepto de fabrica, la cual era distinta a una manufactura
en que utilizaba maquinaria en lugar de mano de obra rudimentaria. Sin duda, la
implementacién de nueva maquinaria incentivo la produccion a mayor escala y por tanto la
organizacion del trabajo surgié de manera natural, con el fin de establecer orden en la
fabricacion de los productos.

La organizacion como concepto y estructura ha cambiado con el tiempo, producto del
desarrollo social, econdmico y cultural en si mismo. Bajo una éptica socioldgica, Facal y
Arcand (2010) proponen cuatro momentos historicos para la comprension del desarrollo
histdrico del concepto de empresa. El primero se ubica en el contexto de la primera revolucion
industrial, a finales del siglo XVI11 e inicios del siglo XIX caracterizado por las ideas de Karl

Marx, Emile Durkheim y Max Weber. Marx conceptualiz la idea del capitalismo y cred una
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teoria que explicaba la relacion entre dos clases sociales, los burgueses y el proletariado, en
términos modernos los empresarios y los trabajadores. Entre estas dos clases sociales se
proponen una serie de probleméticas y diferencias que hacen del trabajo una labor desigual a
nivel econdmico y social. Por su parte, Durkheim propone algunos conceptos sobre la division
del trabajo social. Weber fue unos de los primeros precursores del estudio del rendimiento
individual de los trabajadores, considerando variables como edad, sexo, estado civil, tipo de
herramientas. En este sentido resalta la importancia del estudio de las caracteristicas
individuales, para comprender de mejor manera las diferencias en los rendimientos de los
obreros (Duek, 2012). Este primer momento historico descrito evidencia un enfoque
sociologico del entendimiento del individuo en el contexto de la industria. Cabe sefialar que en
esta etapa no se concebia la nocion de empresa como tal, mas bien se estudiaba la actividad de
los obreros antes que el estudio de la organizaciébn como un ente con propiedades y
caracteristicas propias.

El segundo momento histérico propuesto por Facal y Arcand (2010) para el estudio
sociolégico de la empresa y del trabajo se sitda a inicios del siglo XX, el cual se gesta en el
marco de la segunda revolucion industrial. En esta etapa se realizan aportes para sistematizar
el estudio y conceptualizacion sobre como incrementar el rendimiento de la mano de obra y
optimizacion de los recursos, mediante la division y organizacion del trabajo. Cabe sefalar que
en esta etapa aun el concepto de organizacion no toma una forma muy definida y clara, méas
que el estudio propio de las actividades que se desarrollan en su interior de manera
rudimentaria. Algunos avances en el estudio de las actividades relevantes en esta etapa historica
son realizados por el norteamericano Frederick Taylor y el francés Henri Fayol. Los aportes
mas significativos de Taylor se fundamentan en el estudio de la especializacion de las
actividades de los obreros, esto con el fin de mejorar su productividad. Para alcanzar dicha

mejora, Taylor identifica la importancia de que los obreros reciban una instruccion para ejercer
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sus labores, del mismo modo, la identificacion de los obreros més idoneos en funcién de sus
habilidades y destrezas, en contraste con las demandas especificas del puesto que van a ocupar,
el cuél es requerido para un proceso de produccion. Un hito importante en este etapa es el
surgimiento de la linea de ensamblaje por parte de Henry Ford, inventor de uno de los primeros
autos, el modelo T, este mecanismo industrial, incentivé la produccion a gran escala, lo cual
aceler6 exponencialmente la fabricacion de productos, de ahi el surgimiento de la necesidad de
que personajes como Taylor realicen aportes para comprender, organizar e incrementar la
calidad del trabajo de los obreros; y de este modo, adaptar la labor obrera a un sistema industrial
nuevo y acelerado. Por otro lado, Taylor también propone una division del trabajo mediante la
distincion entre las tareas de concepcién y las de ejecucion. Las primeras tienen que ver con
actividades no rudimentarias y repetitivas, enfocadas en la supervisién de la produccion,
mantenimiento, calidad, planificacién del abastecimiento de insumos. Por otro lado, las
actividades de ejecucion se relacionan con las funciones mas rudimentarias, manuales,
mecanicas y monotonas en la linea de produccion y ensamblaje, en este tipo de actividades el
trabajo intelectual es menos requerido.

El tercer momento del estudio socioldgico de la empresa, se gesta en torno al
surgimiento de lo que se conoce como la Escuela de las Relaciones Humanas surgida en
oposicion a la dominante escuela Taylorista de entonces, caracterizada por concebir al ser
humano como una herramienta méas de la linea de produccion, sin darle importancia a sus
dominios internos de caracter psicolégico como emociones, intereses, salud y bienestar. Ante
este escenario, varios autores iniciaron un cambio de paradigma respecto a la concepcion del
ser humano en el trabajo, planteando que las organizaciones son ante todo un grupo de personas
con sus propias necesidades e intereses. Uno de los autores mas destacados en este contexto
fue el profesor de la Universidad de Harvard Elton Mayo, quien inicialmente desarrollo

estudios para comprender de mejor manera los factores ambientales que inciden en el
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rendimiento de los trabajadores de la empresa Western Electric en Chicago, EE.UU. Luego del
analisis de los efectos de elementos como la iluminacidn del entorno, encontr6 que este no era
un factor sustancial que explicara de manera confiable el rendimiento de los trabajadores,
Ilevandose la sorpresa de que existian otros factores que no eran de caracter ambiental o fisico,
sino més bien de corte psicoldgico y social, tal como: las relaciones humanas al interior de la
organizacion. Este descubrimiento marco un hito historico en el entendimiento de las personas
en las organizaciones y el trabajo, probablemente dando surgimiento a la disciplina de la
Psicologia Organizacional.

Finalmente, el cuarto momento histérico propuesto por Facal y Arcand (2010) para el
estudio socioldgico de la empresa y del trabajo, se establece aproximadamente entre los afios
50°s y el inicio de la tercera revolucién industrial en los afios 70°s. Segun los autores, en este
momento histdrico se gesta una vision de organizacion como un “sistema abierto”, influenciado
por factores tanto internos como externos, sobre los cuales la organizacién debe mantener un
equilibrio para lograr mantener su rentabilidad, y de este modo, garantizar su estabilidad y
permanencia en el mercado. En este contexto, uno de los autores mas relevantes es Peter
Drucker, quien en 1946 publica su obra The Concept of Corporation por encargo de su colega
Alfred Sloan Jr., presidente de General Motors. Para Stein (2000) entre algunos de sus
destacados aportes se encuentra la propuesta de la estructura de una organizacion, el concepto
de emprendimiento, el trabajo por objetivos, la propuesta del concepto del trabajador y
sociedad del conocimiento, el cual abre un puente con la postmodernidad. Sin duda, Drucker
es un futurista que inaugura el management moderno de inicios del siglo XX. Del mismo modo,
en esta etapa surgen otros autores que realizan propuestas importantes para la
conceptualizacion de la gestion dentro de las organizaciones como Henry Mintzberg, quien en
1973 publica su obra The Nature of Managerial Work (Mintzberg 2009) donde describe los

roles que existen en una organizacion, los tipos de estructuras organizacionales, y en general
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la descripcidn con base en estudios descriptivos de las actividades esenciales que realizan los
managers.

En funcién de los cuatro momentos historicos que se han revisado, se puede apreciar
que el concepto del trabajo y las organizaciones han cambiado con el tiempo. Las
aproximaciones al concepto del trabajo de manera formal se gesta en el mercantilismo que da
paso al surgimiento de manufacturas, donde se establece una relacion entre el comerciante y el
artesano que presta su mano de obra. El segundo momento se identifica con la invencion de la
maquina a vapor y con ello la inauguracion de la primera revolucion industrial, lo cual induce
al surgimiento de la industria, de este modo se formaliza el concepto de trabajador empleador,
y aparecen las normas que regulan la actividad laboral como salario y horario de la jornada. El
tercer momento se inicia con la segunda revolucion industrial, se tecnifican los procesos
productivos y con ello se inicia el estudio de la mejora de la productividad de la mano de obra.
Todos estos momentos historicos concebian al obrero como una herramienta méas, que podia
ser utilizada para generar mayor produccion, la cual no tenia derechos que legitimen su
naturaleza humana, sus necesidades e intereses propios. Es partir de un cuarto momento, donde
el trabajador recibe un tratamiento distinto, por tal razén, se reconoce que posee intereses y
necesidades propias que impactan su rendimiento y por ende la productividad de las
organizaciones. Finalmente, en un quinto momento el concepto de organizacion se torna formal
y con ello su estudio, se concibe como un sistema abierto que posee factores tanto internos
(personas, estructuras, normas, metodologias) y externos como la competitividad, la adaptacion
e innovacion. Entre los dos factores, se busca una conciliacion que garanticen la competitividad
en el mercado y el bienestar de sus miembros.

Si bien se han abordado conceptos contemporaneos de las organizaciones, una
problematica latente es la aparicion en la fuerza laboral de una generacion con ciertos

paradigmas diferentes como son los millennials en relacion a sus antecesores. De este modo,
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varias organizaciones enfrentan dificultades para mantener un equilibrio entre la co-
habitabilidad de varias generaciones en el mismo espacio. Algunas organizaciones mantienen
practicas de gestion tradicionales, basadas en la jerarquia, micro-gestion, autoritarismo,
comunicacion unidireccional, centralidad en la produccion, dejando en segundo plano las
esferas biopsicosociales que conforman al ser humano, lo cual afecta el desarrollo pleno de las
carreras profesionales. Sin duda, este contexto causa conflicto a generaciones mas jovenes que
tienen una visién parcialmente diferente del sentido de la organizacion del trabajo y la
autoridad.

Un entorno cambiante para el desarrollo de carrera.

Si bien el concepto de carrera ha cambiado con el tiempo (Baltes, Rudolph, y Bal,
2013), un factor que se ha mantenido constante hasta el momento, es que la carrera profesional
de una persona en gran medida se desarrolla ain dentro de una organizacion, es por ello, que
los cambios que sufren las empresas, también afectan a las trayectorias laborales, de hecho,
algunos autores sostienen que el mercado laboral contemporéaneo ha ralentizado el progreso de
muchos profesionales (Briscoe, Henagan, Burton, y Murphy, 2012).

Las organizaciones representan sistemas sociales y tecno-estructurales, que generan
actividades productivas a través de la transformacion de insumos tangibles e intangibles, con
el fin de generar productos y servicios, que proveen valor y utilidad a sus consumidores. La
actividad empresarial se desarrolla en un contexto y época determinada, la misma que se
encuentra caracterizada por paradigmas propios del momento histérico en el que se encuentra.
No obstante, esta dindAmica de adaptacion no es estatica, pues las personas, la sociedad, la
cultura, la economia cambian con el tiempo. ElI cambio de una época a otra, esta dado por el
cambio de paradigmas (Kuhn, 1971, citado en Torabzadeh y Almasifard, 2017), los cuales

anidan en el inconsciente colectivo de las personas de una sociedad en particular.



35

Varios factores inducen los cambios en las empresas, como por ejemplo: el avance
tecnoldgico y su implementacion en los sistemas productivos, crisis econémicas, avance en
derechos humanos y el trato a los trabajadores, los valores sociales, densidad demogréfica de
una o varias generaciones que coexisten en un momento histérico. No obstante, la Economia
del Conocimiento, definida como el valor monetario que se le asigna al conocimiento que se
aplica para crear nuevos productos y servicios, ha generado que las empresas ya no solo deban
adaptar sus estrategias con cierta versatilidad y celeridad para encontrarse a la vanguardia de
los mercados exigentes y emergentes, sino para poder sobrevivir al entorno turbulento de las
nuevas tendencias y necesidades de sus consumidores. Este hecho induce a que una gran parte
de los profesionales en diversas areas del conocimiento, deban actualizar su capital humano,
sus habilidades, la informacién que poseen (Tocan, 2012), para adaptarse al igual que las
empresas, a una economia basada en el conocimiento. Para ejemplificar el cambio que se
realiza en la sociedad a través del avance del conocimiento y la tecnologia, se puede mencionar
la ley de Moore (1975, citado en Minakov et al., 2015), mediante la cual se estima que cada
dos afos, existe en el mercado tecnoldgico procesadores mas pequefios, de mayor capacidad y
a mas bajo costo. Este fendmeno impacta directamente la actividad empresarial, puesto que el
desarrollo tecnoldgico es inevitable (Moore, 2005), y la mayoria de los sectores e industrias
depende de la tecnologia (Lewis et al., 2003). Del mismo modo, esto traeria alguna repercusion
en la carrera laboral, especialmente de profesionales cuya actividad principal se relaciona con
el sector tecnoldgico. Cabe sefialar, que la tecnologia por si misma no genera los cambios en
la sociedad, sino las creencias y el uso que las personas le asignan a esta, en su contexto social
y personal (Lewis et al., 2003).

Los cambios en el entorno que enfrentan la mayoria de las organizaciones y
profesionales a nivel mundial, latinoamericano y en Ecuador, demanda la adquisicion de

nuevas capacidades, no Unicamente en los &mbitos tradicionales como la tecnologia, sino en la
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capacidad de incorporar nuevos conocimiento y aprendizajes, cuyo ultimo fin ultimo, es
desarrollar la capacidad de adaptacion. De este modo, las organizaciones consiguen nuevas
habilidades que les permite consolidarse como un ente que aprende. Por su parte, los
profesionales logran adaptarse a los cambios, al mismo ritmo que lo hace su entorno, lo cual
ademas se convierte en una ventaja competitiva en su carrera.

El aprendizaje organizacional tiene que ver con la capacidad que posee una
organizacion para percibir la necesidad de adquirir informacion y convertirla en aprendizajes
con el fin de desarrollar capacidades que le permitan adaptarse a los cambios, ya sea de manera
intencionada o por adaptacién forzada. Por otro lado, Castafieda y Pérez (2005) lo define como
el “proceso mediante el cual las organizaciones, a través de sus individuos, adquieren, crean y
usan conocimiento con el propdsito de adaptarse a las condiciones de su entorno o para
transformarlo, segiin sea su nivel de desarrollo” (p. 6). Los procesos de aprendizaje y
adaptacion, no los desarrolla la organizacion, pues es un ente inanimado, sino los profesionales
que la conforman, y como resultado surge una organizacién que aprende. De alli la importancia
de que estos factores sean considerados por las personas para el desarrollo de su carrera laboral.

El significado del trabajo cambia.

Los cambios econdémicos, sociales y culturales influyen en el significado que las
generaciones le otorgan a conceptos como el trabajo. Al respecto, Manuti et al. (2018)
considera que este proceso se relaciona con los valores personales, expectativas, creencias y
actitudes que poseen las personas, los cuales guardan relacion directa con las experiencias que
afrontan a lo largo de las diferentes etapas de su vida. EI concepto del trabajo es tan antiguo,
como las etapas primitivas del ser humano; se podria decir que antes de que existiera el
concepto como tal, dentro del contexto de la prehistoria ya se ejercian labores que facilitaban
la division de actividades que permitian la supervivencia, como la caza, la pesca, la recoleccion

de frutos. Albanesi (2015) sefiala que “la nocion de trabajo es producto de la yuxtaposicion de
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diversas dimensiones: como actividad inherente a la condicion humana, como factor de
produccion, como sistema de distribucion material y como organizador de la vida social.” (p.
401).

En la edad antigua, se pueden citar algunos casos donde ya se evidenciaban la
aplicacion de conceptos de organizacion del trabajo, por ejemplo 5000 a.c en la civilizacion
sumeria (Scott, 1987, citado en Onday, 2016), donde se reconoce un rol de obrero (campesinos
y esclavos), otro de una persona que supervisa la labor que ejecutan los obreros (capataz) y
otro de quien dirige y dispone el tipo de trabajo a realizar (rey). En un primer momento
contextualizado en la edad antigua, se identifica el surgimiento de labores y formas de
organizacion primitivas donde no existia un estudio ni concepcion como tal del trabajo u
organizacion, sino Unicamente la manifestacion en si misma de labores, organizadas con un
cierto nivel de roles y reglas basicas que facilitan la consecucion de grandes obras, mediante el
trabajo mancomunado de grupos de obreros o esclavos. Por otro lado, se conoce que en Grecia
el concepto del trabajo se asociaba con actividades manuales, las cuales eran realizadas por los
esclavos, o por extranjeros que no pertenecian a la Polis, también llamados metecos. Las
labores rudimentarias tenian menor importancia en relacion con la dedicacion al tiempo de ocio
para reflexionar sobre el logos. En este contexto el trabajo era considerado como algo
rudimentario destinado a los individuos que eran parte del sistema esclavista, por tal razon,
tenia una connotacion como factor de produccion. Por su parte, en la edad media el significado
del trabajo tomo un giro diferente, pues existia la figura del sefior feudal quien era duefio de
las tierras o0 representante de los reyes o emperadores, quien a su vez tenia vasallos a quienes
les ofrecia proteccion, manutencion y permiso para explotar sus tierras, el vasallo a cambio
debia rendirle tributo a nivel econdmico, politico, militar y productivo. En esta edad se

evidencia un concepto de trabajo enfocado como sistema de distribucion material.
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Las bases del concepto moderno del trabajo como lo conocemos en la actualidad, tiene
sus albores en los inicios del capitalismo, a comienzos del siglo XVI, en Europa, lItalia,
especialmente en Venecia, Florencia, Milan y Génova (Dupuis, 2010). En esta época se
destacaba el pleno desarrollo de la clase comerciante, el trabajo se asociaba todavia en gran
medida al trabajo artesanal que se conglomeraba en manufacturas, en estos espacios ya se
concebia un rol de comerciante productor, que a cambio del trabajo del artesano, le entregaba
algln tipo de retribucion. Cabe sefialar que, el significado del trabajo mas apegado al mundo
contemporaneo se relaciona con la etapa del capitalismo industrial. EI concepto del trabajo en
el contexto de este tipo de capitalismo se fundamenta en que una persona ejerce una labor
previamente acordada con el duefio de los medios de produccion, en este sentido el trabajo es
concebido como un factor de produccion.

Estudios relativamente modernos sobre el significado del trabajo (MOW) por sus siglas
en inglés, se orientan en el estudio intrinseco de los individuos, en la comprension de como las
creencias, actitudes y valores se configuran de tal manera que crean un constructo subjetivo,
un conjunto de percepciones que configuran atributos del concepto de trabajo. Dichos atributos
han sido tema de estudio por varios autores, especialmente desde los afios 80°s. Vecchio (1989)
reporta que durante 1981 y 1982 un equipo internacional de investigadores, inici6 esta labor
sobre la base de cerca de 15000 individuos, uno de los objetivos de aquella investigacion era
el analizar la estructura de los significados dados por las personas al trabajo, las actitudes, las
correlaciones del trabajo como centralidad, los antecedentes y consecuencias del significado
del trabajo, bajo un contraste y comparaciones interculturales.

Analisis contemporaneos sobre el MOW sugieren que adn existen discrepancias en
torno a su conceptualizacion, operacionalizacion y contexto cultural, lo cual genera que, al
tener una literatura fragmentada, resulta dificil ain tener una comprension consistente del

significado del trabajo (Rosso, Dekas, Wrzesniewski, 2010). No obstante, los mismos autores
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indican que se han realizado varios estudios sobre los efectos del significado del trabajo en

constructos que son comunes en las organizaciones, como el absentismo, compromiso, estreés,

identificacion organizacional, desarrollo de carrera, desempefio individual y satisfaccion

personal. En razén de lo expuesto, Rosso, Dekas, Wrzesniewski (2010) han propuesto ciertos

atributos, que permitan una comprension mas global del significado del trabajo, para lo cual

proponen el estudio de cuatro fuentes y siete mecanismos que estructuran el significado del

trabajo.

En relacién a las fuentes del significado de trabajo, se identifican cuatro atributos:

1) Si mismo: compuesto por los valores, motivaciones y creencias.

2) Los otros: comprende los colegas de trabajo, los lideres o jefes, familia grupos y
comunidades.

3) El contexto del trabajo: abarca el disefio de las actividades del trabajo, la mision
organizacional, situaciones financieras, dominios no laborales, cultura.

4) Vida espiritual: este atributo se asocia con los aspectos de busqueda sentido a través

de lo sagrado y trascendente que buscan los individuos.

Respecto a los mecanismos del significado del trabajo Rosso, Dekas, Wrzesniewski (2010)

identifican los siguientes aspectos:

1)

2)

3)

Autenticidad: Se relaciona con el nivel de claridad y definicion que un sujeto posee
respecto a su construccion personal en terminos de identidad, motivaciones, intereses,
valores, personalidad, que se mantienen estables en el tiempo y ante cualquier estimulo
del entorno.

Auto eficacia: tiene que ver con la percepcion que posee el sujeto sobre sus propias
capacidades para cumplir metas.

Autoestima: puede ser definido como una evaluacion general respecto al nivel de

capacidades y al valor que se otorga a si mismo una persona (Harter, 2003).
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4) Proposito: sentido de direccion e intencionalidad en la vida (Ryff, 1989).

5) Pertenencia: “impulso para formar y mantener al menos una cantidad minima de
relaciones interpersonales duraderas, positivas y significativas " (Baumeister y Leary,
1995, p. 497).

6) Trascendencia: contribuir a algo fuera o mas grande que el yo tangible (Lips-Wiersma,
2002).

7) Sentido cultural e interpersonal: enfatiza el papel del entorno social en la comprension
de como se construye el significado del trabajo (Rosso, Dekas, Wrzesniewski, 2010).
En relacién a estudios sobre el significado del trabajo en segmentos de poblacion

millennial, Manuti, Curci, Van der Heijden (2018) condujeron una investigacion en jovenes
italianos que se encontraban iniciando su carrera profesional, n=823, con afios de nacimiento
desde 1992 a 1994. El modelo que emplearon fue el del significado del trabajo desarrollado
por el MOW Team, uno de los primeros estudios realizados en el campo, el cual se compone
de los siguientes componentes:

a) Variables condicionales: situacion personal y familiar, situacion laboral actual e
historial de trabajo, entorno socio-econémico.

b) Variables centrales: centralidad del trabajo (grado de importancia que ocupa el
trabajo en la vida en relacion a otros dominios), metas de trabajo, normas sociales,
identificacion con el rol de trabajo, resultados de trabajo.

c) Consecuencias: expectativas sobre proyeccion laboral futura y resultados objetivos
de trabajo.

Una vez aplicados los instrumentos para la medicion de cada atributo Manuti, Curci,
Van der Heijden (2018) reportan los siguientes hallazgos respecto a la consistencia interna de
los instrumentos, medido a traves del coeficiente alfa: centralidad (0.77), metas laborales

(0.65), normas sociales (0.58), resultados laborales (0.64). La investigacion mencionada se
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focalizada en un estudio instrumental, por lo cual existen datos limitados que se puedan extraer
para explicar el significado del trabajo en la generacion millennial, sin embargo, uno de los
aportes relevantes de los autores fue identificar que, el significado del trabajo puede ser una
variable crucial para la empleabilidad, puesto que aspectos de este constructo como: metas
laborales, normas sociales del trabajo, resultados esperados del trabajo, deben ser considerados
para la orientacion vocacional y el progreso profesional.

Nuevos perfiles profesionales: del trabajo manual al trabajo mental.

A lo largo del desarrollo de las diferentes revoluciones industriales, se identifica que el
trabajo manual era un componente importante en la cadena productiva, no obstante Taylor a
inicios del siglo XX, ya se habia percatado que este no era el Unico tipo de trabajo requerido
para la consecucién de una produccion eficiente, por tal razén realizo la distincion entre el
trabajo de concepcion y ejecucion. El primero requiere de labores que demandan funciones con
un componente mental y cognitivo elevado, asociado a las funciones ejecutivas tales como la
atencion, anticipacion, orientacion, planificacion etc. Posteriormente Drucker (1959, citado en
Darceles, 2007) acufia el término “Trabajador del conocimiento” continuando con un
paradigma que con el tiempo iba tomando cada vez méas predominancia; el conocimiento como
un recurso de valor intangible, y su asociacién con el mundo laboral. Los trabajadores del
conocimiento pueden ser descritos como personas cuyas funciones se enfocan menos en la
elaboracion de productos materiales y se centran mas en adquirir y desarrollar conocimientos
que aporten valor y obtienen ventajas competitivas para las organizaciones. Estas definiciones
dan respuesta a los cambios que se producen en la sociedad, la cultura, la economia y la
tecnologia que influyen sustancialmente para que las organizaciones adapten sus productos y
servicios a las nuevas demandas de un mercado cambiante. Es por ello, que los profesionales

se ven abocados en estas lineas de cambio a identificar, adaptar, desarrollar y aplicar sus
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conocimientos con el fin de responder a las necesidades inmediatas del mercado, tanto del que
ya es manifiesto, como del que se encuentra latente.

En algunos sectores, la informacion que adquirié un profesional a inicios de su carrera,
ya no es suficiente para ejercer sus labores; esto los obliga a adquirir nuevos conocimientos,
habilidades y destrezas que les facilite el crear u ocupar roles que antes no existian en las
organizaciones. Como propone Drucker, los trabajadores del conocimiento surgen a partir de
los cambios vertiginosos de una sociedad volatil de datos, que requieren ser convertidos en
informacion, que a su vez permita crear conocimientos para comprender un mundo cada vez
maés cambiante. La sociedad del conocimiento es aquella donde el mayor bien ya no es tangible,
sino inmaterial, el mayor capital ya no son Gnicamente las posesiones, sino el capital intelectual
y humano que posee un profesional para generar nuevos conocimientos que propicien
oportunidades de desarrollo para las organizaciones y la sociedad. En este sentido, surgen
conceptos en torno a los trabajadores del conocimiento como los knowmads, término acufiado
por Moravec (2013) que podria ser interpretado al idioma castellano como némadas del
conocimiento, este concepto sin duda se introduce en el mundo del trabajo, bajo la necesidad
de un nuevo tipo de trabajador requerido para la sociedad del conocimiento. Moravec (2013)
los define como personas creativas, imaginativas e innovadoras capaces de trabajar con
diversidad de personas, sin importar el momento o la ubicacion. Si bien la industrializacion
requirié que los trabajadores realizaran sus labores en un lugar determinado, las funciones de
los trabajadores del conocimiento pueden ser realizadas en cualquier lugar, puesto que el
producto de su trabajo no es tangible. El término ndmada en el contexto laboral, hace alusion
a dos conceptos, por un lado el espacial, que se refiere a no tener un espacio fijo de trabajo, lo
cual facilita el moverse constantemente de un lugar a otro. Por otro lado, la busqueda de
conocimiento constante, que requieren de capacidades que facilitan el identificar, tratar,

adaptar y aplicar conocimientos. De este modo, se promueve el desarrollo de nuevas
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habilidades y destrezas de manera mas rapida y agil. De hecho, en la actualidad es cada vez
méas comun el término &agil, y el surgimiento de nuevos métodos de gestion como Scrum,
Kanban, Design Sprint, Lean Startup, entre otros. Cabe sefialar, que a pesar de que el contexto
social y econdmico contemporaneo valore la innovacion a través de la generacion del
conocimiento, se debe tener cautela en concebir al trabajador como un mero productor de
saberes, informacion y soluciones; puesto que se incurriria en un retroceso de las luchas labores
que se han logrado siglos atras, especialmente desde 1886. Un trabajador no es un recurso, no
es una pieza mas de la empresa, es un ser integral que por su propia motivacion brinda un
servicio a una organizacion, a través de una retribucion monetaria y la generaciéon de
expectativas intangibles como el contrato psicoldgico. Pero mas alla de que exista una relacion
transaccional entre el empleador y trabajador, existen analisis mucho méas complejos del rol del
ser humano en el contexto del trabajo, los cuales deben ser desarrollados en futuros estudios
para una comprension mucho méas profunda de esta tematica.

El perfil de trabajador del conocimiento se construye en torno a la era post industrial,
luego de que la industria ha pasado por varias revoluciones, hasta llegar al momento actual
donde la tecnologia a través de la inteligencia artificial (Al), la automatizacion robdtica de
procesos (RPA) por sus siglas en inglés, han transformado en gran medida los sistemas de
produccidn y gestion. Actualmente, la mano de obra manual esté siendo desplazada cada vez
mas, por las diferentes formas de tecnologia; la tendencia es que lo seguira haciendo cada vez
mas réapido, producto de la evolucion de los productos que fabrican las industrias actuales o por
la modernizacion tecnoldgica de los sistemas productivos que emplean. EI panorama apunta a
que en los proximos afos los knowmads serdn cada vez mas cotizados y necesarios en el
mercado laboral, segun las proyecciones de King (2010) este tipo de trabajadores representaria

el 45% de la fuerza laboral en el 2020.
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Los knowmads presentan dificultades para ser compatibles con todo tipo de empresa,
pues requeririan trabajar en conjunto con organizaciones abiertas al cambio y mejora continua,
pues es desalentador que individuos generen conocimientos que no puedan ser aplicados. La
innovacion y la generacion del conocimiento son aspectos que deben ser transversales en todos
los sistemas organizacionales, empezando por la mentalidad de sus lineas gerenciales y
directorios, donde se gestan las directrices para toda la organizacion. En este aspecto, los altos
mandos deben reformular la manera en como elaboran su planificacion estratégica, pues esta
practica, da forma y orientacion a la operacion y los sistemas de gestion en general. En este
sentido, es importante que la planificacion incluya la creacién de sistemas que posean la
capacidad de percibir la necesidad de aprendizaje a lo largo del tiempo y de manera
permanente. La asimilacion de nuevos conocimientos se traduce en capacidades de adaptacion,
especialmente en los niveles mas criticos de las empresas, en lugar de solo planificar con base
en datos histdricos de afios pasados, tendencias, normativas legales o regulatorias. Del mismo
modo, para que existan espacios adecuados para los knowmads, es necesario que la gestion
empresarial no se limite en verificar el cumplimiento de los objetivos operativos, que al cabo
de unos meses podrian volverse obsoletos en mercados tan cambiantes, especialmente en giros
de negocio como la tecnologia. Solo bajo este panorama los knowmads podrian tener un
contexto de trabajo donde sus ideas puedan desplegarse y convertirse en conocimientos y
aprendizajes, los cuales generen valor para sus clientes y stakeholders, de tal manera, que la
organizacion logre un equilibrio entre productividad, competitividad y bienestar de sus
miembros.

Cabe sefialar, que en toda organizacion debe existir un equilibrio entre la cantidad de
trabajadores knowmads y perfiles profesionales distintos a éste, trabajadores cuya actividad
principal, no sea precisamente la generacion de nuevas ideas o la innovacion, puesto que la

creacion de conocimiento en si mismo, no es una ventaja competitiva hasta que llega a un nivel
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de concrecidn, en modelos de negocio que operen y generen réditos para la empresa. De alli la
importancia de que exista diversidad de perfiles profesionales, puesto que no todas las personas
tienen la aptitud y motivacion para la generacion de ideas, se requiere también de trabajo
administrativo para que las operaciones de una organizacion sigan su curso.

Carrera laboral

Definicion.

La carrera profesional implica que una persona poseedora de aptitudes, intereses y
valores, elige una ocupacion o profesion sobre la cual construye una trayectoria laboral que
tiene una direccion dindmica y cambiante. Este aspecto ha sido tema de interés para varios
académicos desde inicios del siglo XX, por ejemplo, Parsons (1909, citado en Brown, 2002)
sugeria que una persona antes que elegir un trabajo debia encontrar su vocacion, del mismo
modo ya identificaba tres factores en torno a la carrera. 1) Conocimiento de si mismo: aptitudes,
habilidades, intereses y limitaciones. 2) Factores sobre el conocimiento de los requerimientos
y condiciones: compensacion, oportunidades, ventajas, desventajas de la ocupacion o trabajo.
Finalmente proponia que debe existir 3) correlacion entre los dos primeros factores para un
adecuado desarrollo de carrera.

Desde que una persona obtiene un titulo profesional o inicia su actividad laboral,
termina una etapa inicial de aprehension de competencias a través de la incorporacion de
conocimientos, habilidades y destrezas que ha adquirido durante su formacion académica o
entrenamiento en un oficio. No obstante, este conjunto de competencias continlia en un proceso
de asimilacion y consolidacion a lo largo de las diversas experiencias profesionales por las que
atravesard. Las situaciones laborales siempre se generan bajo un contexto, ya sea como
profesional independiente o dentro de una empresa bajo relacion de dependencia contractual.
En este contexto, las organizaciones y los espacios de trabajo constituyen sistemas sociales,

estructuras que recrean un conjunto de estimulos que propician escenarios y situaciones donde



46

los sujetos pueden aplicar y desarrollar sus conocimientos, habilidades y destrezas, a través de
la ejecucion de tareas, cumplimiento de metas, interaccion entre pares, clientes, subordinados
0 superiores, resolucion de problemas y conflictos, descubrimiento de alternativas a
probleméticas, propuestas de proyectos innovadores, entre otros. La dinamica de estos
elementos dentro de un entorno organizacional, condiciona el desarrollo de carrera de una
persona. El concepto de “desarrollo” tiene que ver con que una persona pasa de un estado
primario a un estado mas elevado de capacidades y percepciones. Un profesional enfrentara
varios escenarios que demandaran la aplicacién y desarrollo de dos tipos de competencias, por
un lado competencias técnicas, las cuales se relacionan con los conocimientos, habilidades y
destrezas orientadas a un area de conocimiento profesional especifico, y por otro lado,
competencias conductuales que tienen que ver con las percepciones, comportamientos
actitudes y valores con los cuales un sujeto responde frente a estimulos y experiencias de su
entorno.

Una de las primeras definiciones formales de carrera laboral fue establecida por Super
(1980), la cual se describe como la combinacién y sucesion de roles desempefiados por una
persona a lo largo de su vida. En esta misma linea Arthur, Hall y Lawrence (1989) la definen
como una secuencia de desarrollo de las experiencias laborales de una persona a lo largo del
tiempo. Estas dos ultimas definiciones son las que han ganado mayor consenso en la literatura
y se han establecido como tendencia. Si bien esta definicion en la actualidad es limitada, marco
un inicio para teorias posteriores. EI concepto moderno de carrera puede ser definido como el
proceso mediante el cual una persona identifica y desarrolla un conjunto de habilidades,
aptitudes y valores, en concordancia con sus preferencias y fortalezas, las cuales le permite
adaptarse y afrontar experiencias de su entorno laboral y escalar roles de mayor complejidad

en un contexto de trabajo.
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La literatura que se ha desarrollado sobre el concepto de carrera ha generado que se
desarrollen varias teorias, modelos y programas de intervencion profesional con el objetivo de
predecir y facilitar el desarrollo profesional (Heslin, 2005). De este modo, se han generado
varios conceptos, por ejemplo: construccion de carrera, desarrollo de carrera, comportamiento
vocacional, eleccion de carrera, consejeria de carrera, ajuste de carrera, entre otros que poseen
sus propios preceptos, métodos y técnicas.

Brown y Lent (2013) consideran que la eleccion y desarrollo de carrera pueden ser entendida
como:

El desarrollo de la carrera puede verse como un proceso gque abarca gran parte de la

vida: uno que comienza en la infancia (e incluye lo formal e informal experiencias que

dan lugar a talentos, intereses, valores y conocimientos de mundo del trabajo), continta
hasta la edad adulta a través de la progresion del comportamiento profesional (por

ejemplo, ingreso y adaptacion al trabajo con el tiempo), y culmina con la transicion y

el ajuste a la jubilacién. Es un concepto disefiado para capturar la naturaleza dindmica

y cambiante de la carrera o el trabajo comportamiento y a veces se utiliza para

incorporar la eleccion de carrera y en otras veces como distinto de él. La eleccion de

carrera puede verse como el proceso de seleccion y entrar en una carrera en particular,
mientras que el desarrollo profesional se refiere a la experiencia de uno antes, durante

y (especialmente) después de la eleccion de carrera. (p. 9).

Chan et al. (2015) considera que en los ultimos afios, el campo de la teoria de carrera tanto en
la practica como en la investigacion, ha pasado por un cambio de paradigma; antes se centraba
en orientar a las personas a identificar su vocacion u ocupacion, en la actualidad se focaliza en
el estudio de los factores en torno a la adaptabilidad profesional. En concordancia con esta
ultima idea Berg, Wrzesniewski y Dutton (2010) sugieren que la proactividad y la adaptabilidad

se han convertido en habilidades relevantes para la carrera de un trabajador, por su parte
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Savickas y Porfeli (2011) sefialan que la adaptabilidad de carrera se relaciona con el interés por
el futuro, control de la conducta personal, curiosidad por explorar oportunidades y confianza
para diseflar e implementar la trayectoria laboral. Del mismo modo, se relaciona con la
adaptacion al entorno social, en concordancia con las metas personales del sujeto (Savickas,
2005).

Definicion de carrera exitosa.

Algunos autores consideran que la investigacion del desarrollo profesional se basa en
la teoria de la carrera y, por lo tanto, en las ideas, definiciones subyacentes, conceptos,
relaciones y suposiciones implicitas en ella (Arthur, Khapova y Wilderom, 2005). Esta idea
ayuda a definir los alcances conceptuales de varios términos en torno a la carrera que se han
desarrollado y en ocasiones puede generar confusion.

El desarrollo de carrera acorde a Mirvis y Hall (1994) puede ser definido como “La
experiencia de lograr metas que son personalmente significativas para el individuo, en lugar de
aquellas establecidas por los padres, compaiieros, una organizacion o la sociedad” (p. 366).
Para Lent, Brown, y Hackett (en Brown, 2002) la carrera exitosa no se relaciona Unicamente
con aspectos cognitivos o de preferencia de la persona, sino también aspectos personales
(género, herencia genética), sociales (cultura) y econdmicos (posicion social) que son propios
del contexto de cada sujeto, los cuales van a influenciar en sus capacidades cognitivas, y del
mismo modo en la naturaleza y alcance de su carrera. Por su parte, Arthur, Khapova, Wilderom
(2005) definen desarrollo de carrera como la consecucion de logros y resultados deseables
relacionados con el trabajo en experiencias laborales, que una persona consigue a lo largo del
tiempo. Gran parte de las definiciones del desarrollo de carrera mantienen un enfoque hacia el
conseguir resultados deseados en lo laboral.

Respecto a la expectativa que los millennials tienen sobre el futuro de su carrera, una

encuesta realizada por Manpower (2016) sefiala que los encuestados de China, Alemania, India,
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México, Suiza y Estados Unidos consideran que poseen entre el 70% y 80% de optimismo,
seguridad de que encontrardn un empleo. Por otro lado, en Australia, Brasil, Canad4, Paises
Bajos, Noruega, Espafia y Reino Unido entre 60% y 69%, en Grecia y Singapur entre 50% y
59%. En el contexto ecuatoriano, acorde a la encuesta millennial realizada por Deloitte (2019),
se conoce que el 89% de encuestados cree que seran mas exitosos en el ambito profesional y
financiero de lo que fueron sus padres. Por otro lado, existen ciertos paises que poseen un
menor grado de optimismo sobre el futuro de su carrera, como es el caso de: Grecia e Italia
entre 40% y 49% y finalmente Japdn entre 30% y 39%. Los datos expuestos, indican que el
grado de optimismo o pesimismo que poseen los millennials sobre el encontrar un empleo en
el caso de que lo pierdan, es indistinto en diferentes continentes del mundo, puesto que las
crisis econdmicas o sociales que afectan la empleabilidad, son volatiles e imprevistas, incluso
en paises desarrollados.

Consejeria dentro del campo de la teoria de carrera.

Brown (2002) considera que el campo de la consejeria de carrera se concentrd
especialmente la primera mitad del siglo XX, en el componente dos de la propuesta de Parsons;
es decir, en los requerimientos y condiciones del lugar de trabajo en si mismo, debido
probablemente a la difusién de la corriente taylorista a inicios del siglo XX, que se enfocaba
en el estudio de los sistemas que mejoran el rendimiento de la produccion (estudio y disefio de
puestos de trabajo) antes que el bienestar de los trabajadores. A partir de la Segunda Guerra
Mundial, se incursiona en la clasificacion de los individuos segun rasgos psicolégicos y la
identificacion de aptitudes y destrezas, aspecto que ya en la primera mitad del siglo XX empezé
a desarrollarse, por ejemplo en 1916 se publica la primera Escala de Inteligencia Stanford-
Binet, cuyo fin no era originalmente clasificar a nifios segun un cociente de inteligencia, no

obstante posteriormente adopto ese uso.
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A este contexto de hechos se suma el aporte de Carl Rogers como precursor del

humanismo psicoldgico junto con Abraham Maslow. Rogers en 1951 publica su obra sobre
terapia centrada en el cliente, la cual reconoce al individuo como aquel que posee la capacidad
de resolver sus propias problematicas, puesto que poseen la habilidad innata para desarrollar
su méximo potencial, de este modo, se establece la figura de un consejero y una persona que
recibe orientacidn respecto a una problematica, lo cual se enmarca en una metodologia formal.
Posteriormente en 1953 Donald Super publica su teoria de eleccion y desarrollo de carrera,
sobre la cual posteriormente el mismo autor desestima a otros investigadores a continuarla
debido a inconsistencias en las bases de la teoria. En la misma linea, Anne Roe en 1956 publica
su obra The Psychology of Occupations donde expone argumentos sobre la influencia que tiene
la infancia en la predisposicion para la eleccion de carrera y del mismo modo realiza una
categorizacion de ocupaciones por niveles. Por su parte, en 1959 John Holland elabora una
teoria que propone la categorizacion de seis tipos de personalidades y entornos, sobre la cual
en los afios posteriores se cimentan varias teorias mas contemporaneas (Brown, 2002).
Por otro lado, en la segunda mitad del siglo XX, Dawis, Lofquist, y Weiss (1968) habian
desarrollado una teoria de ajuste al trabajo, la cual aborda una relacion entre las caracteristicas
del individuo (habilidades, necesidades) y el entorno (requerimientos del trabajo,
recompensas). El grado de correspondencia entre estos dos elementos permitian a la
organizacion tomar decisiones respecto a la carrera del trabajador: promocion, transferencia,
despido o retencion.

Los acontecimientos expuestos establecieron las bases para el desarrollo posterior que
realizaron varios estudios en el campo de la consejeria de carrera, lo cual contribuyo a la
madurez de una disciplina emergente conocida como psicologia vocacional, configurandose
asi un sustento tedrico mas elaborado sobre la base de paradigmas y enfoques, que explican el

fendmeno de la eleccion y desarrollo de carrera.
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Contraste entre el concepto de éxito en la carreray desarrollo de carrera.

Es importante sefialar que la mayoria de literatura desarrollada especialmente en el
idioma inglés, es comun encontrar el término career success (carrera exitosa) como constructo,
el cual implica ciertas preconcepciones que pueden sesgar o limitar la amplitud del concepto
propiamente; por tal razon, se ha empleado a manera de adaptacion el término “desarrollo de
carrera” por las siguientes razones: en primer lugar el término éxito posee ciertas problematicas
respecto a la subjetividad y ambiguedad en su definicién a través de varios, libros y articulos
(Gunz y Heslin, 2005), por ejemplo ¢la delimitacion y significado del constructo exito en la
carrera laboral, es la misma en todas las culturas y géneros?. En relacion a las diferencias
culturales varios estudios han encontrado que las percepciones del éxito profesional difieren
entre culturas (Mayrhofer et al., 2016; Shen et al., 2015; Visagie y Koekomoer, 2014). Del
mismo modo entre géneros (Dyke y Murphy, 2006).

Por otro lado, el concepto “desarrollo” es mas amplio para describir los aspectos que
engloban el fenémeno de la carrera propiamente, tales como: las etapas de identificacion de
factores personales, exploracion de intereses, seleccién de carrera, desarrollo de habilidades y
progreso de carrera. Todos estos aspectos pueden ser abarcados en el concepto de desarrollo.
Segun el diccionario digital Léxico de Oxford University Press (s.f), el término desarrollo se
define como “Accidon de desarrollar o desarrollarse” por su parte el término desarrollar se
concibe como “Hacer que una cosa o persona pase por una serie de estados sucesivos, de
manera que crezca, aumente o progrese.” (Léxico, s.f). Por su parte, segun el Diccionario de la
Real Academia de la Lengua Esparfiola define éxito como: “Resultado feliz de un negocio,
actuacion, etc. Buena aceptacion que tiene alguien o algo. Fin o terminacién de un negocio o
asunto.” (RAE, s.f).

En funcidn de lo expuesto, se evidencia que la definicion del término desarrollar se

acerca mas a los conceptos relacionados con la carrera como un proceso constante de progreso,
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a diferencia del término éxito, entendido como una culminacion feliz, o consecucién de un
resultado o producto. Asi mismo, como lo sefiala el diccionario Léxico (s.f), el término
desarrollo proviene del latin exitus 'salida’, 'resultado’, derivado de exire 'salir', esta connotacion
refuerza la idea de que este término se asocia mas a la consecucion eficaz de un hecho o fin,
siendo la carrera profesional mas bien un proceso dindmico que no necesariamente tienen un
fin, pues demanda una serie de hechos que pueden tener caracteristicas de progreso pero
también de limitaciones y retrocesos, no solo de “éxitos”. En este sentido, se evidencia que la
definicion de “desarrollo”, se aproxima mas a los conceptos desarrollados sobre la carrera
laboral y en especial presenta menos sesgos conceptuales en el contexto latinoamericano.

Barreras de la carrera laboral: competitividad humana y robdtica.

Existen varias barreras de caracter intrapersonal y externo que podria enfrentar un
profesional para el desarrollo pleno de su carrera laboral, por ejemplo: la falta de autoeficacia,
autoestima, claridad de fortalezas y capacidades, por citar algunas intrapersonales. Por otro
lado, existen barreras externas y estructurales de la sociedad como falta de acceso a educacién
de calidad, condicion social, crisis econémicas, entre otros. Sin embargo, una de las barreras
mas criticas es la competitividad: la cantidad de personas que eligen una misma profesion u
ocupacion dentro de una misma rama profesional; puesto que a pesar de que una persona logre
tener varios factores intrinsecos a favor, si su entorno no le favorece, dificilmente podra
alcanzar un desarrollo de carrera pleno. Por otro lado, la competitividad ya no es la Unica
problematica que enfrentan los trabajadores del siglo XXI; ademas a este escenario, se ha
sumado la competitividad robotica, a través del avance de la inteligencia artificial (Al), la
Automatizacion Robdtica de Procesos (RPA) por sus siglas en inglés, los cuales ganan cada
vez mas terreno en varias areas, niveles y procesos industriales y productivos, tanto en el

desarrollo de productos como de servicios. Estos factores obligan con mas razon a miles de
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profesionales a buscar estrategias de desarrollo de carrera, con el fin de mantenerse a flote en
el turbulento océano del mundo del trabajo y la empleabilidad profesional.

El advenimiento de la cuarta revolucion industrial trajo consigo que la tecnologia
adquiera un rol esencial en los sistemas de produccién que anteriormente empleaban en gran
porcentaje la mano de obra para su desarrollo. Este hecho, ha generado que los trabajos que
antes eran realizados por personas sean desplazados por la automatizacion mediante sistemas
informéticos, inteligencia artificial. Del mismo modo, los perfiles tradicionales de las diversas
areas del conocimiento han perdido competitividad, puesto que se han creado nuevos cargos y
roles que antes no existian, lo cual obliga a los profesionales a actualizar constantemente sus
conocimientos. Una investigacion realizada por Frey y Osborne (2013) de la universidad de
Oxford mediante el uso de métodos estadisticos de enfoque gaussiano y algoritmos, encontrd
que el 47% de los puestos de trabajo en EE.UU. poseen caracteristicas y funciones que hacen
proclive su reemplazo por robots o sistemas informaticos en aproximadamente 15 o 20 afios.
Esta informacion fue calculada sobre la base de 702 puestos de trabajo inventariados en el
clasificador estandar de ocupaciones del Departamento de Trabajo de los Estados Unidos. Para
medir el grado de riesgo que posee cada puesto de ser reemplazado, identificaron los
conocimientos, destrezas y habilidades que requerian, y a partir de ello las categorizaron en
funcion de la variedad de tareas que implican. Con este modelo de analisis y proyeccion, los
autores identificaron dos grandes olas de trabajos que podrian ser reemplazadas por la
tecnologia.

En la primera ola se identifican ocupaciones relacionadas con la transportacion y
logistica, trabajadores administrativos de oficina y trabajadores de labores de produccion,
manufactura. De hecho esta proyeccion identificada en el 2013 en pleno 2020 corrobora su
pertinencia, puesto que la compariia Tesla Motors, co-fundada por Elon Musk, icénico

personaje de la disrupcién e innovacion, desde el 2016 ha sacado al mercado autos semi
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autobnomos como el Tesla Model 3, Model Sy Model X. En el 2017 present6 el primer prototipo
de camidn eléctrico denominado Tesla Semi. Se estima que gran parte de los vehiculos en los
préximos afios Ileguen a un nivel 4 y 5 de autonomia; esto quiere decir que no necesiten de la
presencia fisica de un humano, lo cual atentaria como estimaron Frey y Osborne (2013) con la
empleabilidad en los préximos afios de las personas que trabajan en el rubro de la
transportacion y logistica.

Otros trabajos que podrian ser reemplazados en la primera ola debido al desarrollo de
la tecnologia, se relacionan con las profesiones inmersas en ventas y atencion al cliente, tales
como: cajeros, empleados de mostrador, televendedores, pues cada vez es mas comun que las
organizaciones incorporen chatbots o asistentes virtuales que atienden los requerimientos
administrativos y operativos de clientes. Con mayor rapidez este tipo de mecanismo virtuales
y tecnoldgicos perfeccionan sus propios sistemas mediante machine learning y algoritmos, lo
cual les permite registrar aprendizajes supervisados y autdnomos, que perfeccionan el grado de
complejidad y efectividad de su atencién. Por ejemplo, el robot humanoide Pepper desarrollado
por Softbank Robotics Holding, es capaz de interactuar con humanos mediante la lectura de
movimientos corporales y tono de voz para detectar el estado emocional, posee una pantalla en
el pecho que puede servir para que los usuarios realicen consultas de productos o servicios, lo
cual podria desplazar a personas que se dedican a este tipo de actividades. Segun Pastor (2015)
del portal de internet Xataka, la primera produccion de este robot fue de 1000 unidades las
cuales fueron vendidas en un minuto. El mismo portal sefiala el caso del robot policia REEM
con 1.68 cm de altura, empleado en el departamento de policia de Dubai, el cual estima que
para el 2030, el 25% de sus policias seran robots.

Del mismo modo, el sector de la construccion corre el riesgo de sufrir reemplazados en
la primera ola, dada su naturaleza manual, los trabajadores de este rubro podrian verse

desplazados por robots a mediano plazo, de hecho, la empresa Boston Dynamics desarrollo el
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robot llamado Spot, el cual puede realizar varias actividades en sectores como construccion,
seguridad publica, petroleo y gas. En el sector de la construccion, puede realizar actividades de
carga o tele supervision ya que posee varias camaras que facilitan que un arquitecto o ingeniero
pueda recorrer una obra sin necesidad de estar presente en el sitio. Si bien su precio de este
robot es aln elevado ($74.500) segun el sitio web de la compafiia, se estima que conforme el
desarrollo de la tecnologia avance y se haga masiva, los precios seguiran disminuyendo. De
este modo, ciertos tipos de robots se volverian una competencia directa para los humanos,
puesto que cada afio las capacidades que llegan a realizar los robots se aproximan a las
capacidades fisicas y cognitivas de los humanos, sumado a la ventaja que podrian trabajar 24/7,
no se enferman, protestan o requieren de muchas necesidades o0 prestaciones como seguros que
demandan las politicas de seguridad social en la mayoria de paises.

En la segunda ola de posibles desplazamientos, se encuentran cargos que son menos

propensos a ser reemplazados por la automatizacion robética, debido a que demandan de un
alto grado de creatividad, inteligencia, cuidado de salud, y que requieren habilidades de
negociacion, persuasion, asistencia, percepcion social, originalidad y cuidado de otros.
En la misma linea, el Banco Mundial en funcién de la metodologia desarrollada por Frey y
Osborne, del Programa Martin sobre Tecnologia y Empleo de la universidad de Oxford, estima
que el porcentaje de reemplazo de la mano de obra humana por la robdtica, podria crecer en
paises como Argentina (65%), India (69%) y China (77%), esto debido a que en estos paises el
capital intelectual e innovacion es reducido, por lo que sus sistemas productivos se limitan a la
manufactura, por tanto, pueden ser reemplazados por maquinas gque incorporan procesos
roboticos automatizados con inteligencia artificial y machine learning.

El Instituto Global de la consultora McKinsey en el 2013 publicé un estudio titulado
“Tecnologias disruptivas: avances que transformaran la vida, los negocios y la economia

global”, el cual pronosticaba que el desarrollo tecnologico desplazaria la mano de obra humana
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a cerca de 110 y 140 millones de oficinistas y profesionales para el afio 2025. No solo la mano
de obra que centra sus labores de la manufactura o de la tradicional linea de ensamblaje se
encontraria en peligro de ser reemplazada a gran escala, puesto que robots tales como Atlas
creados por Boston Dynamics, Digit por Agility Robotics, Pepper por SoftBank Robotics
empresas dedicadas a la investigacion y desarrollo de robots, cada vez impresionan con los
avances en la similitud de la capacidad fisica con la que imitan a un ser humano promedio, los
cuales en los proximas afios podrian llevar a cabo la mayoria de labores manuales y mentales
que realiza el ser humano, por ejemplo son conocidos los caso en que la inteligencia artificial
ha ganado a los hombres mas capacitados del mundo en ajedrez y el juego Chino Go, juegos
que demandan capacidades cognitivas complejas.

No obstante, otros estudios proyectan porcentajes menores al 47% planteado por Frey
y Osborne (2013), en que los trabajos actuales podrian ser automatizados. Por ejemplo, La
OECD (Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos [OECD], 2018) a través
del andlisis de datos de su Programa para la Valoracion Internacional de Competencias de
Adultos (PIAAC) por sus siglas en inglés aplicada en el 2012 y 2015, estima que el 14% de
trabajos en Europa corren el riesgo de ser automatizados y el 32% tiene entre el 50% y 70% de
probabilidad de hacerlo. Del mismo modo, investigadores de la Universidad de Mannheim en
Alemania, proponen que tan solo un 9% de trabajos corren el riesgo de ser automatizados. Si
bien los datos expuestos por Frey y Osborne (2013), la OECD (2018) y la universidad de
Mannheim, proponen diferentes porcentajes de puestos de trabajo que podrian ser susceptibles
de reemplazo por sistemas o robots automatizados, lo cierto es que independientemente del
grado de impacto, la tecnologia ya ha empezado a reemplazar la mano de obra humana, lo que
obligara a los gobiernos a analizar sus sistemas sociales, educativos y productivos con el fin de

mantener un equilibrio en la economia y bienestar de los trabajadores.
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El impacto de la automatizacién de trabajos, no implica necesariamente la pérdida de
trabajos y desempleo a gran escala, pues en funcion de los cambios se deberan crear nuevos
trabajos que complementen los existentes, segun un informe del WEF (World Economic Forum
[WEF], 2018) sobre el futuro del empleo a nivel mundial, el impacto en el mercado laboral
producto de los efectos de la cuarta revolucion industrial, es decir la implementacion de
sistemas y robots automatizados, puede inducir la creacion de 133 millones nuevos trabajos y
paralelamente el desplazamiento de 75 millones de puestos entre el 2018 y 2022.

Los cambios en el trabajo, producto de la tecnologia no es algo nuevo, por ejemplo
cuando se introdujeron los cajeros automaticos o Automated Teller Machine (ATM) por sus
siglas en inglés, se pens6 que iban a desplazar a miles de trabajadores que antes se dedicaban
a la entrega de dinero a clientes bancarios (Bessen, 2015), no obstante, este hecho produjo que
este tipo de trabajadores se dedicaran a otras actividades menos monotonas que aportan mas
valor al cliente, como una atencion mas personalizada en necesidades de mayor complejidad
que el simple hecho de entregar dinero.

En funcidn de lo expuesto, queda claro que la implementacion de la tecnologia sin duda
ya genera un impacto en la empleabilidad, en la trayectoria laboral de millones de millennials
en todo el mundo y lo seguiréd haciendo de manera permanente; por tal razon, los trabajadores
que tengan la intencion de mantener una carrera profesional competitiva se veran obligados a
adquirir nuevos conocimientos, habilidades y destrezas de manera mas frecuente; del mismo
modo, a establecer estrategias de desarrollo de carrera de manera intencionada y planificada.
Sumado a lo antes expuesto, cabe sefialar que los cambios en el ambito tecnologico, empresarial
y productivo, configuran el surgimiento de nuevas carreras y el posicionamiento de algunos
trabajos que son requeridos por las organizaciones que necesitaran adaptarse a las nuevas
necesidades del mercado, como se detalla a continuacion con base en analisis del Foro

Econdémico Mundial (2020).
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Trabajos que tendran mayor demanda en los proximos afios

Area

Trabajos emergentes

Economia del
cuidado

Transcriptores médicos

Asistentes de fisioterapia

Terapistas de radiacion

Entrenadores deportivos

Preparadores de equipos médicos
Auxiliares veterinarios

Cuidadores de animales de laboratorio
Fisiologos del ejercicio

Trabajadores de recreacion

Auxiliares de cuidado personal

Terapistas respiratorios

Auxiliares médicos

Instructores de fitness e instructores de aerobic
Técnicos en seguridad y salud ocupacional
Ordenadores

Asistentes de cuidado de la salud

Data e
Inteligencia
Artificial (Al)

Especialista en Inteligencia Artificial
Cientifico de datos

Ingeniero de datos

Desarrollador de Big Data

Analista de datos

Especialista en analitica

Consultor de datos

Analista de perspectivas

Desarrollador de inteligencia empresarial
Consultor de anélisis

Ingenieria 'y
Computacién en
la Nube

Ingeniero de confiabilidad del sitio / Computacion en la nube /
Desarrollador Python / Ingenieria /

Ingeniero Full Stack / Ingenieria /

Desarrollador Javascript / Ingenieria /
Desarrollador Back-End / Ingenieria /

Ingeniero Frontend / Ingenieria /

Desarrollador de software Dotnet / Ingenieria /
Ingeniero de plataforma / Computacion en la nube
Especialista en desarrollo / Ingenieria /

Ingeniero de nube / Computacion en la nube /
Ingeniero de DevOps / Computacién en la nube
Consultor en la nube / Computacién en la nube /
Gerente de DevOps / Computacion en la nube
Analista de tecnologia / Ingenieria
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Economia verde

Técnicos de servicio de turbinas edlicas

Comercializadores verdes

Técnicos en sistemas de generacion de gas metano / de relleno sanitario
Técnicos de procesamiento de biocombustibles

Responsables de instalaciones de energia solar

Especialistas en recursos hidricos

Gerentes de proyectos de energia eolica

Oficiales jefes de sostenibilidad

Recolectores de desperdicios y materiales reciclables
Especialistas en sostenibilidad

Instaladores solares fotovoltaico

Ingenieros de agua / aguas residuales

Ingenieros de pilas de combustible

Inspectores y especialistas en prevencion de incendios forestales
Operadores de reactores de energia nuclear

Gente y Cultura

Especialista de adquisicion de talento
Human Resources Partner

Business Management

Business Partner

Human Resources Business Partner

Desarrollo de
productos

Duefio del producto

Probador de garantia de calidad

Entrenador agil

Ingeniero de aseguramiento de la calidad del software
Analista de producto

Ingeniero de aseguramiento de la calidad

Scrum Master

Gerente de Producto Digital

Lider de entrega

Ventas,
marketing y
contenido

Asistente de redes sociales / produccion de contenido
Growth Hacker / Marketing /

Especialista en éxito del cliente / Ventas /
Coordinadora de Redes Sociales / Produccion de Contenido
Gerente de crecimiento / Marketing /

Representante de desarrollo de ventas / Ventas /
Especialista en marketing digital / Marketing /
Representante de ventas comerciales / Ventas /
Representante de Desarrollo Comercial / Ventas /
Especialista en clientes / Ventas /

Especialista en contenido / Produccion de contenido /
Productor de contenido / Produccion de contenido /
Escritor de contenido / Produccion de contenido
Especialista de relaciones / Ventas /

Especialista digital / Marketing /
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Director Comercial / Ventas /
Especialista en comercio electrénico / Marketing /
Jefe de relaciones / Ventas /
Gerente de Comercio / Marketing /
Jefe Digital / Marketing /
Ejecutivo de cuentas empresariales / Ventas /
Consultora de marketing digital / marketing /
Especialista en Desarrollo Comercial / Ventas /
Responsable de marketing digital / Marketing /
Director de estrategia / Ventas /
Redactor creativo / Produccion de contenido /
Director de marketing / Marketing /
Jefe de Desarrollo Comercial / Ventas /

Fuente: Foro Econémico Mundial (2020)

Los trabajos mencionados por el Foro Econdmico Mundial (2020) que tendran mayor
relevancia en la actualidad y en los proximos afios, dan cuenta de la importancia que han
tomado en la sociedad y en la economia aspectos que se relacionan con el cuidado y desarrollo
de las personas, el cuidado por medio ambiente, la tecnologia, la conectividad social, el
desarrollo de productos adaptados a las necesidades de los clientes. Sin duda, estas actividades
profesionales avizoran una conciencia social en aumento, que busca cimentar una sociedad que
cuida de lo méas importante: las personas y su planeta.

Si bien los datos expuestos dan cuenta del contexto mundial, en el caso de Ecuador
existen similitudes en algunas de las areas revisadas, por ejemplo, segun el portal de empleos
Computrabajo (Los empleos con mayor demanda este 2020, 2020), los trabajos mas requeridos
se relacionan con las siguientes areas:

Sector tecnologia y automatizacién
e Desarrollador Senior
e Programador
e Director TI
e Ingeniero de Seguridad

e Arquitecto de Software Java



Analista de base de datos
Desarrollador Movil
Desarrollador Backend NodeJs
Técnico Big Data

Consultor TIC

Sector comercial y ventas

Sector Salud

Asesor Comercial

Gerente Comercial

Ejecutivo Comercial

Vendedor de tecnologia y software
Vendedor retail

Ejecutivo Comercial

Key Acount Manager

Médico especialista en seguridad y salud en el trabajo

Psiquiatra

Neuropediatra

Ginecdlogo

Coordinador Médico Urgencias

Oftalmologo

Satisfaccion al cliente

Agente Servicio al cliente
Tecnicos Call Center
Director de experiencia de clientes

Técnico de retencion de cliente
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e Ejecutivo Postventa
e Formador Desarrollo Experiencia de Cliente

Enfoques de las teorias del desarrollo de carrera.

Varios autores sugieren que en torno a la literatura desarrollada se han establecido
ciertos enfoques para el estudio del desarrollo de carrera, por ejemplo, Ishak (2015) propone
tres: perspectiva individual, estructural y conductual. El enfoque individual se focaliza en el
capital humano que posee el individuo, el cual se compone de estudios y habilidades que
alcanza un profesional y que ademéas contribuyen al desarrollo de carrera. ElI enfoque
estructural tiene que ver con el contexto donde el individuo desarrolla su carrera profesional,
tal como: el tamafio de la organizacion, las practicas de promocién de la empresa. Finalmente,
el enfoque conductual se relaciona con las estrategias que emplea el individuo con base en el
apalancamiento de la organizacion, tales como: influencia, relaciones pablicas y politicas. Por
otro lado, Brown (2002) al recopilar varias teorias en su obra, las agrupa segun el enfoque
sociolégico, posmoderno, basadas en teorias del aprendizaje y enfoque rasgo-factores. A pesar
de los diferentes enfoques que existen, esta claro que la mayoria de teorias desarrolladas desde
la primera mitad del siglo XX y en adelante, han sido abordadas desde tres enfoques
principales: factores intrinsecos del sujeto (aptitudes, intereses, valores, rasgos de personalidad,
habilidades, inclinaciones vocacionales, decisiones de carrera), factores socio contextuales
(nivel socio economico, influencia del entorno, oportunidades de consejeria de carrera,
aprendizaje social, antecedentes familiares, estudios, barreras y limitaciones), el entorno
laboral (carrera organizacional, condiciones y requerimientos del trabajo, caracteristicas de la
organizacion, practicas de promocion de la empresa). En la actualidad, el desarrollo de carrera
ha sido analizado desde varios enfoques, es comun el uso de un analisis multidimensional,
puesto que resulta complejo abordar el constructo desarrollo de carrera desde un solo enfoque

(Shockley et al., 2015).
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Teorias de carrera desde un enfoque de construccion, vocacion y desarrollo.

A raiz de los diferentes enfoques con los que se ha abordado el desarrollo de carrera,
existen diferentes teorias que procuran describir y explicar el proceso de eleccion y desarrollo
de carrera. En este sentido, existen varios factores predictores del desarrollo de carrera, por
ejemplo, se ha estudiado que los factores sociodemograficos (Ng et al., 2005) explican en cierta
medida una carrera exitosa en individuos que presentan ciertas condiciones como nivel socio
economico de la familia de la que proviene, formacién de los padres, tipo de universidad a la
que tienen acceso de estudios. Otro factor predictivo de una carrera exitosa que se ha analizado
son los rasgos de personalidad (Yang y Chau, 2016) a través de diferencias individuales en la
personalidad, predicen con mayor fuerza el desarrollo de una carrera exitosa. A continuacion,
se mencionan las teorias que sirven de marco de referencia para la explicacion de la carrera
laboral, algunas de ellas se focalizan en la carrera como un proceso de construccién, vocacion
o desarrollo, sin embargo, es importante comprender la carrera como un proceso integral.

Teoria de Construccion de Carrera.

Esta teoria fue desarrollada inicialmente por Super (1957, citado en Savickas 2013), es definida
como una construccion personal, en donde el sujeto establece de manera voluntaria el
significado y direccion de su actividad profesional, producto de un proceso de adaptacion al
entorno. Del mismo modo, esta teoria se plantea como un proceso de seleccion e
implementacion de la carrera, a través del cual los sujetos construyen e imponen la direccién
de sus acciones con base en sus orientaciones vocacionales (comportamiento vocacional), lo
cual le otorga significado a su carrera laboral. En el sentido mas amplio, esta teoria
conceptualiza el desarrollo de carrera como el proceso de adaptacion al entorno desde una
vision constructivista, mas que el desarrollo del sujeto por etapas graduales o la sucesion de

cargos a lo largo del tiempo.



64

Teoria Social Cognitiva de Carrera (SCCT).

Las bases de la SCCT por sus siglas en inglés segun Lent, Brown, y Hackett (en Brown,
2002) combina dos enfoques, por un lado la Teoria de Cognicidn Social, también denominada
Teoria de Aprendizaje Social propuesta por Bandura (1986) y la teoria del aprendizaje social
de la toma de decisiones de carrera desarrollada por Krumboltz (1979, en Brown 2002). La
combinacion de estos dos enfoques, dan origen al supuesto de que variables personales,
ambientales y conductuales influyen en el proceso de eleccion y desarrollo de carrera (Rogers
y Creed, 2011). De este modo, se desprenden sub teorias 0 modelos aplicados en el campo del
desarrollo de carrera: a) modelo de intereses vocacionales b) modelo de eleccién de carrera y
¢) modelo de desempefio o desarrollo.

La Teoria de Aprendizaje Social sugiere que la conducta humana (B) se encuentra
influenciada por un lado por variables ambientales (E) y personales (P): (B = f [P E]). Las
variables ambientales se relacionan con el contexto en el que se desarrolla un individuo: el
nivel socioeconémico, herencia genética, influencias del entorno social, barreras del entorno
(por ejemplo necesidad de movilidad para continuar con estudios). Por otro lado, las variables
personales tienen que ver con elementos cognitivos, emocionales y psicoldgicos del individuo
tales como: (i) autoeficacia, (ii) expectativas de resultados, (iii) metas personales, (iv)
predisposiciones.

La (i) autoeficacia son las creencias que posee un sujeto sobre el grado de sus
capacidades para resolver una situacion, usualmente se asocia con los logros personales
alcanzados, y se compone de cuatro aspectos: (1) logros de desempefio personal, (2)
aprendizaje vicario, (3) persuasion social y (4) estados fisioldgicos y afectivos (Bandura, 1971,
en Brown, 2002).

Por su parte, (ii) las expectativas de resultados tiene que ver con el interés por anticipar

y ponderar las consecuencias producto de los actos que se cometen; en otras palabras, el tipo
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de motivacién que posee un individuo para alcanzar una meta en funcion del grado de valor
que representa para él dicho objetivo, puesto que cada objeto posee un valor distinto para
diferentes tipos de personas.

Las (iii) metas personales implican las expectativas y el nivel de compromiso que un
individuo posee ante ciertas actividades, dado que no todas las actividades profesionales van a
motivar a una persona sino tan solo unas especificas.

Finalmente, las (iv) predisposiciones abarcan valores, necesidades, aptitudes e intereses
que orientan la conducta de una persona hacia ciertas actividades profesionales.

Los factores personales y de contexto poseen un vinculo de doble via; es decir, las habilidades
cognitivas se encontraran influenciadas por su entorno y a su vez el entorno influye el grado
de habilidades que desarrolla.

Otra de las teorias sobre las que se basa la SCCT es la Teoria del Aprendizaje Social de
la Toma de Decisiones de Carrera (SLTCDM) por sus siglas en inglés, desarrollada por
Krumboltz (1979, en Walsh y Osipow, 2014) la cual propone que los individuos adquieren y dan
forma a sus preferencias a través de la variedad de situaciones de aprendizaje que experimentan
a lo largo de su vida; de este modo, se identifican dos tipos de experiencias de aprendizaje:
instrumental y asociativo.

Las experiencias de aprendizaje del tipo instrumental, tienen que ver cuando un
individuo desarrolla una preferencia por actividades en las cuales ha tenido éxito o ha recibido
recompensas de manera recurrente; por lo tanto, y de manera inversa pierde interés por las
actividades en la cuales ha fracasado o ha recibido una penalidad o simplemente no ha recibido
un reconocimiento.

Las experiencias de aprendizaje asociativo se desarrollan cuando el entorno (personas,

experiencias, medios de comunicacion) exponen juicios de valor ya sean positivos o negativos,
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los cuales influencian el significado o connotacion que una persona le asigna a dicha actividad
0 profesion.

La SCCT con base en la Teoria Social del Aprendizaje y Teoria del Aprendizaje Social
de la Toma de Decisiones de Carrera toma autonomia cuando se propone la unién de las dos
teorias antes sefialadas en funcion de uso especifico como: a) modelo de intereses vocacionales
b) modelo de eleccidn de carrera y ¢) modelo de desempefio.

SCCT como modelo de desarrollo de intereses: se focaliza en el estudio y exploracién
de los patrones de preferencias e indiferencias de los individuos con respecto a diversas
ocupaciones Yy actividades relevantes para la carrera. Por ejemplo, desde etapas tempranas de
desarrollo siendo nifios, somos influenciados para realizar ciertas actividades en areas como el
deporte, el arte, manualidades, actividades fisicas, actividades de célculo etc., sobre la base de
la ejecucidn de una actividad especifica, usualmente los padres generan una expectativa de que
se debe alcanzar un particular nivel de desempefio, lo cual conlleva a una practica constante de
la actividad; como asi también de recibir retroalimentacion. De este modo gradualmente se
desarrollan habilidades, se definen pardmetros que establece una percepcion sobre la propia
capacidad (autoeficacia) y la generacion de creencias sobre las consecuencias del desempefio
alcanzado (expectativa del resultado). EL desarrollo inicial de las nociones de autoeficacia y
expectativa del resultado sobre la interaccion con ciertas actividades, ejercen un efecto directo
en la formacion de intereses profesionales (Lent, Brown, y Hackett, en Brown, 2002).

SCCT como modelo de eleccion de carrera: La eleccion de carrera es un proceso dindmico no
estatico, es una construccion paulatina que se nutre de varios factores, acorde a la SCCT el
ambiente y los factores personales juegan un rol sustancial. Respecto al ambiente, las personas
que forman parte del entorno del individuo como figuras de mentores, padres, familiares,
inducen mediante sus juicios la formacion de creencias respecto a una carrera en particular; por

ejemplo, si la descripcion del ambiente de la carrera se asume como no propicio, las elecciones
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se tomaran principalmente sobre la base de la disponibilidad laboral en el mercado. Respecto
a los factores personales, la eleccion de carrera se toma en funcion de creencias propias,
autoeficacia y expectativas de resultados. Acorde a Lent, Brown, y Hackett (en Brown, 2002)
el proceso de eleccion de carrera puede ser dividido en tres momentos:

1. Eleccion preliminar: se refiere a la identificacion de un objetivo preliminar a alcanzar
referente a la carrera.

2. Acciones: iniciar la ejecucion de actividades que permiten al individuo encaminarse a
su objetivo, por ejemplo el inscribirse en un programa de formacién en particular,
relacionado a la materia de interés.

3. Intentos de desempefio posteriores: éxitos y fracasos que forman un ciclo de
retroalimentacion, el cual refuerza o reorienta la forma del comportamiento profesional
futuro.

SCCT como modelo de desempefio: se concibe como el nivel, calidad y consistencia
del comportamiento en actividades relacionadas con la carrera, de este modo se explica que los
resultados del desempefio alcanzado se encuentran influenciados por la habilidad, autoeficacia,
expectativas de resultados y metas establecidas (Lent, Brown, Hackett, en Brown, 2002).

Teoria Vocacional de Eleccidn y Ajuste de Carrera de Holland.

El mayor aporte de Holland es haber desarrollado una teoria que es préactica tanto para
consejeros de carrera y clientes, que incluye ademas instrumentos de medicion, sin perder la
rigurosidad de las bases de su propuesta. Su teoria mas robusta propuesta en 1997 se
fundamenta en la identificacion de seis personalidades y ambientes tipo, que en su conjunto
logran explicar como las personas y el entorno se adaptan. De tal modo, se asume que las
personas primero comienzan a preferir algunas actividades sobre otras, y posteriormente estas
preferencias se transforman en intereses marcados, lo cual predispone el desarrollo de ciertas

competencias que conllevan a la busqueda de algunas experiencias y la evitacion de otras Nauta
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(en Brown y Lent, 2013). Los rasgos de personalidad de esta teoria son: Investigador, Artistico,
Social, Emprendedor y Convencional.

Teoria de carrera sin fronteras.

El concepto de carrera sin fronteras, fue propuesto por Arthur (1994) en una publicacion
del Journal of Organizational Behavior, y desde entonces ha ganado gran aceptacion y
popularidad, probablemente porque responde al cambiante contexto laboral que enfrentan los
trabajadores del siglo XXI, basado en los cambios e incertidumbre por el futuro (Pringle y
Mallon, 2003). Tradicionalmente la carrera laboral ha sido interpretada especialmente en la
primera mitad del siglo XX como un conjunto de actividades y practicas que se desarrollan
dentro de una organizacién, era comun que un trabajador de la generacion Baby Boomer
permanezca en una misma compafiia varios afios y construya gran parte de su carrera dentro de
ella. En la actualidad, especialmente en la generacion millennial de manera opuesta, es méas
comun que exista un cambio de empresa con mayor frecuencia, probablemente en promedio
un trabajador en la actualidad tiene una media de estabilidad laboral entre 2 a 3 afios. Este
contexto sirve para comprender de mejor manera la Teoria de Carrera sin Limites, la cual
propone que el trabajador no depende Unicamente de una organizacion para desarrollar su
carrera. De este modo se identifican dos ideas clave sobre esta teoria: permanencia y
dependencia.

La permanencia toma un aspecto relevante, puesto que dentro de esta teoria podria
tomar una connotacion contraproducente dentro de la carrera, por ejemplo; la rotacion por
organizaciones a lo largo de la trayectoria laboral permitiria que un trabajador acumule un
conjunto de conocimientos, estrategias y practicas que ejercen varias organizaciones de un
mismo rubro, lo cual lo convertirian en experto. Por otro lado, el permanecer por un tiempo
mas corto, permite que las personas no se desgasten tan de prisa; y al contrario, facilita que los

profesionales proporcionen mayor energia y aportes durante su permanencia. Una persona que
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ha pasado por un mayor nimero de organizaciones podria traer un mayor nivel de aportes dado
su diverso bagaje de experiencias y aprendizajes.

Respecto a la dependencia, se entiende que la organizacién cumple un rol esencial como
institucion que provee las condiciones, herramientas y experiencias que promueven e
incentivan el desarrollo de una persona, no obstante estos hechos podrian convertirse en una
desventaja, si la organizacion no proporciona las condiciones adecuadas para un desarrollo
efectivo de carrera. Es por ello que en la teoria de la carrera sin limites, la persona adquiere un
rol protagoénico para el desarrollo de su propia trayectoria profesional (Inkson y Arthur, 2002),
lo cual induce a una construccion personal del significado del trabajo (Akkermans y Tims,
2017; Dufty, Blustein, Diemer y Autin, 2016), y la busqueda proactiva y constante de
experiencias significativas para su carrera profesional.

No obstante, al igual que toda teoria, se han construido ciertas criticas. Una de las més
relevantes es el hecho de no depender de una Unica organizacion para desarrollarse
profesionalmente, lo cual obligaria a un profesional a tener un alto grado de rotacién entre
varias empresas, lo que podria reflejar una falta de estabilidad (Perrow, 1996; Hirsch y Shanley,
1996; Cohen y Mallon, 1999).

Factores para la medicién del desarrollo de carrera.

El desarrollo de carrera usualmente se ha operacionalizado mediante dos constructos,
el desarrollo objetivo y el desarrollo subjetivo (Hughes, 1937, 1958, citado en Heslin, 2005),
cada uno de estos constructos ha tenido varios desarrollos y propuestas de variables a lo largo
del tiempo. Del mismo modo, algunos autores han tratado de identificar cuales son los factores
objetivos y subjetivos que pueden predecir el desarrollo de carrera tales como: el género,
personalidad, educacion, estatus social, salario, posicion economica de la familia, oportunidad
de recibir entrenamiento y mentoria, capital humano, habilidades sociales, networking,

autoeficacia, movilidad, caracteristicas del trabajo y de la organizacion, entre otras. Por otro
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lado, algunos meta-andlisis han encontrado que existe una correlacion baja, no mayor a .30
entre los factores objetivos y subjetivos (Dette, Abele y Renner, 2004; Ng et al., 2005). Del
mismo modo, se ha encontrado que los predictores de los factores objetivos no son los mismos
para los factores subjetivos Ng et al. (2005).

Factores del desarrollo de carrera objetivo.

El desarrollo o grado de desarrollo de la carrera laboral de una persona puede ser
medida mediante indicadores objetivos, las variables objetivas se refieren a aspectos
observables y evidenciables por una tercera persona de manera imparcial y medible (Hughes
1958, citado en Heslin 2005). A lo largo del desarrollo de la literatura sobre el desarrollo de
carrera se ha considerado principalmente el salario (Spurk y Abele, 2011), ascensos (Hall,
2002; Ng, Eby, Sorenson, y Feldman, 2005) y estatus jerarquico (Abele y Spurk, 2009) como
indicadores objetivos del desarrollo de carrera.

Acorde a Nyberg, Pieper, Trevor (2013), el rango salarial se estima en funcién de las
caracteristicas del trabajador (habilidades, conocimiento, experticia), las caracteristicas del
cargo (nivel de responsabilidad, resultados esperados), las caracteristicas del nivel de la
organizacion y su sistema propio de pago. El nivel de remuneracion simboliza el grado de
desarrollo de carrera que una persona ha alcanzado, producto del capital intelectual, habilidades
y la experiencia que ha adquirido a lo largo de su trayectoria laboral, y por tal razon es
retribuido de manera proporcional.

Por otro lado, el nimero de ascensos de cargo también se constituye como un indicador
objetivo de desarrollo de carrera, puesto que puede ser medido mediante una escala numérica
de escala; del mismo modo, porque puede ser reportado por una tercera persona. Recibir una
promocion, es el resultado de haber alcanzado desarrollo en su cargo, producto de lograr y
superar los estandares minimos de las funciones de una posicion. Cada puesto de trabajo posee

ciertos elementos basicos que lo definen, Morgeson y Humphrey (2006) sugiere los siguientes:
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e Caracteristicas de las tareas: autonomia, variedad, significado, identidad, feedback
desde el puesto.

e Caracteristicas de los conocimientos: complejidad del trabajo, procesamiento de la
informacion, resolucion de problemas, variedad de habilidades.

e Caracteristicas sociales: soporte social, interdependencia, interaccion fuera de la
organizacion, feedback de otros.

e Caracteristicas contextuales: ergonomia, demandas fisicas, condiciones de trabajo,
equipos.

Todas las caracteristicas de un puesto de trabajo, como las antes descritas, demandan
un nivel determinado de desempefio, el cual cuando ha sido alcanzado a cabalidad, y al existir
plazas disponibles para ejercer otro cargo con funciones de mayor complejidad, se crea el
escenario propicio para un ascenso, denotando un desarrollo pleno de carrera, el cual puede ser
evidenciado de manera objetiva.

Adicionalmente, para este estudio se han propuesto dos variables nuevas en relacion
con los tradicionales para la medicion de factores objetivos del desarrollo de carrera (salario y
ascensos): (i) nimero de personas bajo supervision y (ii) nimero de proyectos innovadores
ejecutados. Esta propuesta se desarrolla puesto que los factores objetivos tradicionales se
encuentran cada vez menos alineados al contexto contemporaneo tanto de las organizaciones
como de las demandas que enfrentan los trabajadores en la actualidad (Shockley, 2015). Si bien
los criterios para determinar los factores que explican el desarrollo de carrera han variado
(Gattiker y Larwood, 1988; Jaskolka, Beyer y Trice, 1985, citado en Choi, 2015); no obstante,
los factores objetivos del desarrollo de carrera tales como: salario, estatus jerarquico y ascensos
se han mantenido como los principales, debido a que pueden ser verificados y medidos
directamente, siendo necesario propuestas que reflejen la dinamica de la carrera contemporanea

(Abele, Spurk y Volmer, 2011). Por otro lado, el salario en algunos contextos laborales se
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vuelve relativo para la medicion objetiva del desarrollo de carrera (Dette et al., 2004), debido
a que el salario en muchos casos depende del empleador, algunos empleadores pueden pagar
lo mismo a diferentes tipos de trabajadores (Abele, Spurk y Volmer, 2011).

Sin duda la sociedad actual, postmoderna, postindustrial, y la dinamica del trabajo se
ve influenciada por factores como el tipo de relacion trabajador-empleador, las nuevas formas
de contrato psicoldgico, el cambio de estructuras organizacionales, los factores demograficos,
la multiculturalidad, los factores generacionales en la fuerza de trabajo, la demanda constante
de actualizacion de conocimientos, la falta de empleo producto de las crisis econémicas que
genera mayor competitividad entre trabajadores, la tecnologia, entre otros factores sociales,
econdmicos, culturales y politicos que conllevan cambios en la carrera laboral producto de los
cambios en la naturaleza del trabajo (Baruch y Rousseau, 2018; Biemann, Zacher y Feldman,
2012). Por lo mismo, es necesario el desarrollo de nuevos indicadores de medicion del
desarrollo de carrera tanto objetivo como subjetivo.

El presente trabajo propone el nimero de personas bajo supervision como un indicador
objetivo del desarrollo de carrera, en primer lugar porque puede ser medido de manera
imparcial y no subjetiva, representa un tipo de variable de razon, también Ilamada de
proporcion o escala de cocientes. Por otro lado, el nimero de personas que tiene una persona
bajo su cargo se asocia con un mayor nivel de responsabilidad y desarrollo de competencias
tanto técnicas como actitudinales. Un rol con personal a cargo demanda conseguir resultados a
través de otras personas, por lo cual se debe atender varias variables que facilitan o limitan la
productividad de un equipo y de la organizacion, tales como:

e Demandas del trabajo: seleccionar a su equipo, capacitar, resolver problemas
cotidianos, trabajo bajo presion, conciliacion vida trabajo.

e Recursos del trabajo: gestionar los recursos para que los miembros realicen sus labores.
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e Planificacion y seguimiento: establecer metas, evaluar el desempefio, medir indicadores
de su &rea.

e Desarrollo del equipo: soporte de los colegas, proporcionar autonomia, brindar
retroalimentacion del desempefio, liderazgo, cohesion grupal, gestionar las brechas de
desempefio.

e Reporte de resultados: recopilar datos, sintetizar informacion, inferir hallazgos
relevantes sobre limitantes y potenciadores de los resultados obtenidos, reportar
resultados a jerarquias superiores.

Se propone el nimero de proyectos innovadores ejecutados como factor del desarrollo de
carrera objetivo, puesto que en la actualidad la innovacion es una préactica esencial para la
adaptacion de las organizaciones al entorno cambiante, este factor se define como el nimero
de proyectos innovadores que ha propuesto y ejecutado una persona a lo largo de su trayectoria
profesional. Se entiende un proyecto innovador como la propuesta y desarrollo de actividades,
productos o servicios generados por iniciativa propia, que no son parte de las funciones o
expectativas propias de un cargo, y que permitieron solucionar una problemética o agregar
valor a la empresa. Innovar no es un ejercicio sencillo, demanda encontrar soluciones a
problemas o necesidades que ain no existen de manera expresa. El aplicar proyectos de esta
naturaleza, demanda ademas que el profesional a cargo gestione varios factores tanto
estructurales de la organizacion, como comportamentales de los miembros que la conforman.
La innovacion es una metodologia que utiliza técnicas basadas en la creatividad para
diagnosticar y proponer nuevas alternativas para la resolucion de problemas emergentes o
nuevas modalidades para la comprension de una realidad. Pavitt (2009) sostiene que el proceso
de innovacion comprende dos elementos: “i) [...] la exploracion y explotacion de
oportunidades para productos, procesos 0 servicios nuevos o mejorados, y ii) un proceso de

aprendizaje a través de cualquier experimentacion (ensayo y error) o mejor comprension” (p.3).
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Bajo este enfoque, el proceso de innovacion implica exploracion, explotacion y
experimentacion de oportunidades para la generacion de nuevos productos, servicios o0
procesos. Cuando un profesional logra proponer y ejecutar un proyecto innovador, sin duda
este hecho representa un desarrollo para su trayectoria laboral, el lograr esta clase de proyectos
con éxito es un hito relevante que aporta tanto para la carrera laboral de un profesional como
para la empresa.

Factores del desarrollo de carrera subjetivo.

El aspecto subjetivo del desarrollo de carrera usualmente es asociado con el grado de
satisfaccidon que posee una persona con su trabajo o con el progreso profesional (Judge y Bretz,
1994; Judge, Cable, Boudreau y Bretz, 1995; Nabi, 2001). Las variables subjetivas se
relacionan con la percepcidn, juicios internos que el sujeto genera en funcién de su experiencia
profesional, tal como: percepcion del balance vida-trabajo, realizacion interna (Zhou et al.,
2013), satisfaccion laboral, satisfaccion con la carrera (Van den Bos, 2012). A lo largo del
desarrollo del estudio del desarrollo de carrera subjetivo, se han observado varias variables (Ng
y Feldman, 2014), acorde con un recopilacion realizada por Arthur, Khapova y Wilderom
(2005), algunos atributos del desarrollo de carrera subjetivo que se han desarrollado en la
literatura son: satisfaccién con la carrera, satisfaccion con el trabajo, percepcién general del
desarrollo de carrera, percepcion del nivel de conocimientos y habilidades, soporte social,
desarrollo personal, desarrollo de carrera, adaptabilidad, satisfaccion con la vida. De manera
general, el concepto de “satisfaccion” es el constructo que se ha empleado con mayor
frecuencia; sin embargo, el medir con un Unico factor el desarrollo subjetivo a través de la
satisfaccion es una medida deficiente respecto a la amplitud del concepto (Heslin, 2005,
Shockley et al., 2015). Producto de esta problematica, Shockley et al. (2015) propone algunos
factores subjetivos que se relacionan con la adecuacion y complacencia que percibe un sujeto,

en relacion con su contexto laboral de manera mas integral. De este modo, integra atributos
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tales como: reconocimiento, calidad del trabajo, utilidad del trabajo, influencia, autenticidad,
equilibrio con la vida personal, crecimiento, desarrollo y satisfaccion.
Resultados

Los resultados obtenidos son presentados en funcion de dos categorias de anélisis, en
primer lugar, un nivel descriptivo donde se detallan datos globales que permiten caracterizar
de manera general a los casos de estudio en los factores del desarrollo de carrera objetivo y
subjetivo. En segundo lugar un nivel inferencial, donde se realiza el contraste de las hipdtesis
considerando el puntaje obtenido en el desarrollo de carrera subjetivo general, y en cada uno
de los ocho factores subjetivos, mediante las comparaciones entre los grupos segmentados por
cuartiles en funcion de los factores del desarrollo de carrera objetivo.

Resultados a nivel estadistico descriptivo

Variables sociodemograficas.

La investigacion cont6 con la participacién de un total de 118 casos, de los cuales 21
fueron descartados por tener valores perdidos o errores. Del mismo modo se descartaron por
parametros de inclusion y exclusion tales como edad, ciudad de residencia, afios de experiencia
y titulacién. Por tal razén, el estudio final contd con 97 casos. En relacion al sexo 47 fueron
hombres (48%), 2 GLBTI (2.1%), y 48 mujeres (49.5%). La edad promedio fue de 31 afos,
con una desviacion estandar de 2.32. Los 97 casos poseen titulo de tercer nivel y residen en la
ciudad de Quito-Ecuador. Respecto a los afios de experiencia laboral se encontrd una media de
6.97 afos, con una desviacion estandar de 3.14.

Variables del desarrollo de carrera objetivo.

Las variables objetivas del desarrollo de carrera fueron: (1) nimero de ascensos, (2)
rango salarial anual, (3) nimero de personas bajo supervision y (4) nimero de proyectos
innovadores ejecutados. En relacion a los ascensos se reporta una media de 2.20, con una

desviacion estandar de 1.34. El 39.2% de los participantes posee un rango salarial entre $400



76

y $800, que se ubica en el cuartil uno respecto al total de la muestra, mientras que el 27.8%
posee una remuneracion entre $1800 y $4000, ubicado en el cuartil cuatro. El 28.87% posee
entre 0 y 2 personas bajo supervision, ubicandose en el cuartil uno, y el 31.96% de 10 a 50
personas, correspondiente al cuartil cuatro. Respecto al nUmero de proyectos innovadores
ejecutados se encontré una media de 2.72 y una desviacion estandar de 2.009.

Variables del desarrollo de carrera subjetivo.

El constructo desarrollo de carrera subjetivo, fue medido con los siguientes atributos:
(1) reconocimiento -REC-, (2) calidad del trabajo -CAL-, (3) significancia del trabajo -SIG-,
(4) influencia -INF-, (5) autenticidad -AUT-, (6) vida personal -VID-, (7) crecimiento y
desarrollo -CRE-, y (8) satisfaccion -SAT-. Adicionalmente se calcul6 el Desarrollo de Carrera
Subjetivo de General -DCS-G-. Cada variable fue medida mediante una escala tipo Likert, con
una ponderacion minima de 1 y maxima de 5. Los atributos influencia, autenticidad y vida
personal presentan las medias con puntajes mas bajos, mientras que el reconocimiento, calidad
del trabajo, y significancia del trabajo presentan los mas altos. La media obtenida por el total
de los 97 casos en el DCS-G y en cada factor subjetivo del SCSI se presenta en la siguiente
tabla:

Tabla 4
Estadisticos descriptivos del desarrollo de carrera subjetivo

REC CAL SIG INF AUT VID CRE SAT DCS-G
Media 425 439 423 3.89 3.70 3.85 4.22 4.02 4.07
Desviacion estandar 0.71 0.69 0.77 0.78 0.95 0.82 0.72 1.03 0.61

A continuacion se presentan los estadisticos descriptivos de la puntuacion del desarrollo
de carrera subjetivo general, como asi también de cada factor que lo conforma, segmentado por
el cuartil menor (Q1) y mayor (Q4), en funcion de los factores del desarrollo de carrera

objetivo.
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Estadisticos descriptivos del desarrollo de carrera subjetivo segmentado por el grado de los
factores objetivos

Factor

objetivo Cuartil Estadistico REC CAL SIG INF AUT VID CRE SAT ECS-G
Media 411 4.15 4.04 3.52 3.60 3.79 4.06 3.86 3.89
o1 Mediana 4.00 4.00 4.00 3.67 3.67 4.00 4.00 4.00 4.13
S Desviacion oo 47, 085 073 092 084 075 113 057
Zg estandar : : ’ ‘ ' ) ' ' '
< Media 4.34 455 4.31 4,02 3.91 3.87 431 418 4.19
A o4 Mediana 4.67 5.00 4.33 4.00 4,33 4.00 4.33 4.67 4.38
Desviacion
estandar 0.88 0.79 0.81 0.84 0.98 0.92 0.78 1.06 0.73
Media 4.09 4.29 417 3.64 3.47 3.91 4.08 3.89 3.94
o1 Mediana 4.00 4.00 4.00 3.67 3.67 4.00 4.00 4.00 3.96
» Desviacion
2 estandar 0.59 0.51 0.71 0.69 0.89 0.72 0.67 0.96 0.45
§ Media 4.43 4.49 4.29 4.03 3.81 3.78 4.28 4.00 4.14
< Mediana 4.67 5.00 4.33 4.00 4.00 3.67 4.33 4.33 4.33
Q4 Desviacion
estandar 0.71 0.75 0.72 0.80 0.90 0.79 0.63 1.15 0.63
Media 4.18 4.35 4.15 3.80 3.40 3.68 4.18 3.81 3.94
Mediana 4.33 4.33 4.33 4.00 3.33 4.00 4.33 4.00 4.04
QL Desviacion
[72]
% estandar 0.60 0.45 0.80 0.51 0.93 0.82 0.68 0.92 0.45
§’ Media 4.45 4.45 4.39 4.15 4.09 3.88 4.47 4.33 4.28
o Mediana 5.00 4.67 4.67 4,33 4,33 4.00 4,67 4,67 4.46
Q4 Desviacion
estandar 0.74 0.83 0.74 0.98 0.86 0.72 0.69 1.04 0.70
Media 4.18 4.25 3.91 3.73 3.38 3.69 3.97 3.75 3.86
Mediana 4.33 4.33 4.00 4,00 3.33 4.00 4,00 4,00 3.92
Q1 Desviacion
% esténdar 0.81 0.77 0.89 0.72 0.98 0.93 0.78 1.01 0.67
Tug Media 4.31 4.38 441 4.12 3.98 3.72 4.27 4.10 4.16
Mediana 4.33 4.67 4.67 4,00 4,33 3.67 4,33 4,67 4.33
Q4 Desviacion
esténdar 0.72 0.80 0.71 0.87 0.91 0.80 0.65 1.16 0.66

Previo a la eleccion del tipo de estadisticos a aplicar en los analisis, fue calculado un

contraste de hipétesis de distribucion de los datos, con el fin de evitar errores en el

procesamiento de los mismos (Erceg-Hurn y Mirosevich, 2008). Para el efecto, se computo la

prueba Shapiro-Wilk, la cual encontré un resultado significativo (p=0.00), demostrando que

los datos presentan una adecuacion diferente a una distribucion normal, tanto en las variables

del desarrollo de carrera objetivo como subjetivo. Por tal razon, se optd por emplear estadisticos

no parametricos, con el fin de seguir protocolos pertinentes para los andlisis entre las variables

de estudio (Pedrosa, et al., 2015, Zimmerman, 1998).
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Resultados a nivel estadistico inferencial

Contraste de hipdtesis.

El presente trabajo planted la existencia de diferencia estadisticamente significativa
entre los casos de millennials que reportan mayor y menor grado de los factores objetivos del
desarrollo de carrera en contraste el desarrollo de carrera subjetivo general y los atributos que
lo conforman. Para el efecto se calcul6 el estadistico U-Mann Whitney entre los grupos con
mayor y menor grado de factores del desarrollo de carrera objetivo, en contraste con la
puntuacion del desarrollo de carrera subjetivo general y cada uno de los ocho atributos que lo
constituyen, a continuacién se detallan los resultados encontrados:

Hipotesis 1.

Con esta hipdtesis se predijo diferencias entre factores objetivos y el desarrollo de
carrera subjetivo general, lo cual se corrobora, puesto que se encontrd diferencia
estadisticamente significativa entre los grupos de casos que poseen menor (Q1) y mayor (Q4)
grado de los factores objetivos: supervision (H1a), ascensos (H1b), proyectos (H1c) y salario
(H1d), en contraste con el desarrollo de carrera subjetivo general, como se detalla a

continuacion.

Tabla 6
Contraste de factores objetivos en funcidn del desarrollo de carrera subjetivo general
Factores . . .
objetivos U Media DCS-G(Q1) Media DCS-G(Q4) Sig.
Supervision  248.50 3.89 4.19 0.005*
Ascensos 407.50 3.94 4.14 0.020**
Proyectos 189.00 3.94 4.28 0.000*
Salario 323.00 3.86 4.16 0.011*
*p<0,01.
**p <0,05.
Hipotesis 2.

En esta hipdtesis se predijo diferencias entre supervision y atributos especificos del
desarrollo de carrera subjetivo, lo cual se corrobora parcialmente, puesto que se encontrd

diferencia estadisticamente significativa entre los grupos de casos que poseen menor (entre O
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y 2; Q1) y mayor (entre 10 a 50; Q4) grado del factor objetivo supervision, en atributos
especificos del desarrollo de carrera subjetivo tales como: reconocimiento (H2a: U= 297,
p=0.034), influencia (H2c: U=258, p=0.007), calidad del trabajo (H2h: U=238, p=0.002). No
se encontro diferencia en los atributos: significancia del trabajo (H2b: U=348.5, p=0.185),
autenticidad (H2d: U=332.5, p=0.121), vida personal (H2e: U=408.5, p=0.695), crecimiento-
desarrollo (H2f: U= 331.5, p=0.112) y satisfaccion (H2g: U=368.5, p=0.307). Ver apéndice 2.

Hipotesis 3.

En esta hipdtesis se predijo diferencias entre ascensos y atributos especificos del
desarrollo de carrera subjetivo, lo cual se corrobora parcialmente, puesto que se encontraron
diferencias estadisticamente significativas entre los grupos de casos que poseen menor nimero
de ascensos (entre 0 y 1; Q1) y mayor nimero de ascensos (> 3; Q4), en los siguientes atributos
del desarrollo de carrera subjetivo: reconocimiento (H3a: U=385.5, p=0.008), influencia (H3c:
U=389, p=0.009), calidad del trabajo (H3h: U=413, p=0.019). No se encontraron diferencias
significativas en los atributos significancia del trabajo (H3b: U=533.5, p=0.392), autenticidad
(H3d: U=463, p=0.092), vida personal (H3e: U=525, p=0.342), crecimiento y desarrollo (H3f:
U=498.5, p=0.202), satisfaccion (H3g: U=526, p=0.346). Ver apéndice 2.

Hipotesis 4.

Con esta hipotesis de proyectd diferencias entre proyectos y atributos especificos del
desarrollo de carrera subjetivo, lo cual se corrobora parcialmente, puesto que se encontraron
diferencias estadisticamente significativas entre los grupos de casos que reportan haber
ejecutado un menor (entre 0 y 1; Q1) y mayor namero de proyectos innovadores (> 4; Q4), en
funcion de algunos atributos especificos del desarrollo de carrera subjetivo tales como:
reconocimiento (H4a: U=281, p=0.035), influencia (H4c: U=254 , p=0.011), autenticidad

(H4d: =229, p=0.004), satisfaccion (H4g: U=243, p=0.006) ; no asi en significancia del trabajo
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(H4b: U=336.5, p=0.223), vida personal (H4e: U=357, p=0.378), crecimiento y desarrollo
(H4f: U=305.5, p=0.085) y calidad del trabajo (H3h: U=307 , p=0.088). Ver apéndice 2.

Hipotesis 5.

En esta hipotesis de estim¢ diferencias entre salario y atributos especificos del
desarrollo de carrera subjetivo, lo cual se corrobora parcialmente, puesto que se encontraron
diferencias estadisticamente significativas entre los grupos de casos que reportan un menor
rango salarial (entre $400 y $800; Q1), y mayor rango salarial (> $1800; Q4), en funcion de
algunos atributos especificos del desarrollo de carrera subjetivo tales como: significancia del
trabajo (H5b: U=327.5, p=0.012), influencia (H5c: U=320.5, p=0.009), autenticidad (H5d:
U=320.5, p=0.010). No se encontraron diferencias significativas en los atributos
reconocimiento (H5a: U=457, p=0.444), vida personal (H3e: U= 498, p=0.840), crecimiento-
desarrollo (H5f: U=399.5, p=0.124), satisfaccion (H5g: U=371.5, p=0.055) y calidad del
trabajo (H5h: U=444, p=0.343). Ver apéndice 2.

Discusion

El objetivo del presente estudio fue determinar si los casos de millennials que reportan
un mayor y menor grado de factores objetivos, poseen diferencias en el desarrollo de carrera
subjetivo, los resultados encontrados corroboran que (i) los casos que poseen un mayor grado
de cada uno de los cuatro factores del desarrollo de carrera objetivo (supervision, ascensos,
proyectos y salario), experimentan un mayor nivel de desarrollo de carrera subjetivo general.
Por otro lado, (ii) al analizar este constructo en profundidad, se evidencia diferencia en algunos
de los ocho atributos del desarrollo de carrera subjetivo que lo conforman, en funcion de cada
uno de los cuatro factores objetivos. Por ejemplo, tanto en el factor objetivo supervision y
ascensos, presentan diferencias en reconocimiento, influencia y calidad del trabajo. En relacion

con proyectos, se evidencian diferencias en reconocimiento, influencia, autonomia y
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satisfaccion. Finalmente, en funcion del salario se hallaron diferencias en significancia del
trabajo, influencia y autenticidad.

Otros estudios han encontrado resultados similares entre factores objetivos y factores
de desarrollo de carrera subjetivo general. En relacion con personas que poseen cargos
ejecutivos (supervision), Chambers (1999) encontr6 que perciben mayor nivel de satisfaccion
con su carrera, a diferencia de cargos con menor jerarquia. Cabe sefialar, que el desarrollo
subjetivo de carrera y satisfaccion laboral en ocasiones se toman como constructos similares
(Choi, 2015). Respecto a ascensos, Stumpf y Tymon (2012) encontraron que las promociones
pasadas tienen una influencia positiva en la satisfaccion de carrera. Acerca de la relacion entre
proyectos y satisfaccion, Ling et al. (2018) encontraron que los Project Managers del sector de
la construccion, con més de diez afios de experiencia en proyectos, perciben mayor satisfaccion
con su trabajo (.71, p <0.001). En cuanto a la relacion entre salario y desarrollo subjetivo de
carrera, existe evidencia que corrobora que el nivel salarial y la satisfaccion laboral estan
correlacionados de manera moderada (Ng y Feldman, 2014), otros estudios (Delgado 2017)
han encontrado valores de .48, p = 0,000.

Respecto a los resultados encontrados en funcién de los atributos especificos del
desarrollo de carrera subjetivo, cabe sefalar, que si bien el estudio de factores objetivos y
subjetivos no es reciente (Abele, A; Spurk, D, 2009), este es un campo todavia emergente
(Sullivan and Baruch 2009), de hecho el instrumento empleado para la medicion de los factores
subjetivos fue propuesto en el 2015, por tal razon existen aun limitadas investigaciones en los
factores subjetivos propuestos por Shockley (2015). No obstante, se intenta dar una explicacion
mediante el analisis de conceptos que se encuentran relacionados. A continuacion, se analizan
de manera mas detallada las diferencias de factores subjetivos, en funcion de cada factor del

desarrollo de carrera objetivo.
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Reconocimiento. No se evidencia diferencia entre los grupos con menor y mayor grado
de salario, ambos grupos perciben niveles similares de reconocimiento. Desde la Teoria de la
Autodeterminacion (SDT), se estima que la motivacion y el sentido de reconocimiento de una
persona no siempre se correlaciona con aspectos extrinsecos como el salario (Olafsen et. al
(2015), esto explicaria que las personas que ganan mas, no necesariamente van a experimentar
un mayor nivel de reconocimiento. Por otro lado, se corrobora diferencia en los casos con
menor y mayor grado de los factores objetivos supervision, ascensos y proyectos; estos factores
representan aspectos no monetarios, por tanto, en funcion de lo antes expuesto, se justifica que
las personas con mayor grado de estas variables perciban un mayor nivel de reconocimiento.

Significancia del trabajo. No se evidencia diferencia entre los grupos con menor y
mayor grado de supervision, ascensos y proyectos. No obstante, de manera opuesta, Peter et al.
(2020) encontré que los cargos con niveles gerenciales (mayor grado de supervision, ascensos
y proyectos) reportan tener un trabajo mas significativo, a diferencia de quienes tienen cargos
no gerenciales (B = 2.46, p <.05).

Se encontrd diferencia entre los casos con mayor y menor salario respecto a la
significancia, de manera similar Lundberg (1994) hallé diferencia entre mandos de nivel senior
y medio en constructos que componen el significado del trabajo tales como centralidad y metas
laborales.

Influencia. Los datos del presente trabajo corroboran que los grupos de casos con mayor
grado de supervision, ascensos, proyectos y salario, poseen niveles mas altos de influencia,
respeto a los casos que reportan un menor grado de estos factores objetivos. La influencia
usualmente ha sido asociada con roles gerenciales, varios autores coinciden que esta habilidad
es una competencia clave en cargos de liderazgo (Bass et al., 2003; Piccolo y Colquitt, 2006,
Ilies et al., 2007; Judge y Piccolo, 2004). En la misma linea, Hill et al. (2012) sugiere que las

personas con cargos gerenciales, que ejercen practicas de liderazgo transformacional y
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proyectan una cercania a la jerarquia, tienen la capacidad de influenciar el compromiso de
cambio a nivel normativo y afectivo en sus colaboradores.

Autenticidad. Se encontré diferencia entre los grupos de casos que poseen un mayor
grado de proyectos y salario, de manera similar Harpaz y Fu (1993) encontraron que los mandos
altos a diferencia de los de menor rango, poseen mayor autonomia, la cual se asocia a la
autenticidad. No se encontro diferencia entre supervision y ascensos, lo cual podria indicar que
tanto las personas que tienen mayor y menor grado de ascensos y personas bajo supervision
perciben niveles similares de que su trabajo responde a sus necesidades y preferencias.

Vida personal. No se encontr6 diferencia entre los grupos de casos que reportan mayor
y menor grado de los cuatro factores objetivos supervision, ascensos, proyectos y salario, sin
embargo otros estudios han encontrado que las personas que poseen cargos jerarquicamente
superiores (mayor grado de supervision, ascensos, proyectos y salario) tienden a experimentar
una “centralidad del trabajo” a diferencia de las que tienen cargos con menos personas (Mao,
Hsiao-Yen, 2006), la cual se define como priorizar la actividad laboral frente a otras esferas de
la vida. Sobre lo expuesto se podria inferir que las personas con mayor grado de los factores
objetivos antes sefialados, tienen dificultades para equilibrar el trabajo con su vida personal.

Crecimiento y desarrollo. No se encontrd diferencia entre los grupos de casos que
reportan mayor y menor grado de los cuatro factores objetivos supervision, ascensos, proyectos
y salario, al parecer el crecimiento y desarrollo es una constante en la carrera profesional, pues
es evidente que la trayectoria laboral es dinamica, no estatica, por ende tanto en quien posee
mas personas bajo supervision, ascensos, salario 0 ejecuta mayor nimero de proyectos, se
encuentra en desarrollo al igual de quien tiene un menor grado de estas variables.

Satisfaccion. Se evidencia diferencia en los casos que reportan Unicamente mayor
numero de proyectos innovadores ejecutados, este fendmeno podria explicarse en funcion de

que cuando una persona se encuentra intrinsecamente motivada y satisfecha, tiene mayor
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probabilidad de proponer y ejecutar proyectos creativos, innovadores en su organizacion
(Shalley y Gilson, 2004; Zhou y Oldham, 2001), el proponer proyectos, podria representar un
estado de motivacion y satisfaccion alta de una persona. Por otro lado, no se encontré diferencia
en supervision, ascensos Yy salario, se sabe que el salario y los factores asociados como ascensos
y supervision simbolizan motivadores extrinsecos, los cuales no siempre promueven una
motivacion, satisfaccion auténoma y consistente (Olafsen et. al, 2015). Posiblemente este
hecho explique por qué las personas con mayor o0 menor grado de estas tres variables objetivas,
no posean diferencias en el atributo satisfaccion.

Calidad del trabajo. Se encontr6 diferencia entre los grupos de casos que reportan
mayor y menor grado de supervision y ascensos, este hallazgo podria explicarse mediante el
hecho de que cuando una persona ejerce de manera prolija el rol de su cargo, y lo hace con
calidad, es muy probable que reciba un ascenso como reconocimiento al nivel de resultados
alcanzados. Consecuentemente, las promociones conllevan en algin momento a manejar un
mayor nimero de personas. No se encontraron diferencias en proyectos y salario, posiblemente
porque son variables constantes que experimentan las personas a lo largo de su carrera, por
ejemplo, tanto quien gana mas como menos, tiene que hacer un trabajo de calidad para
conservar su puesto de trabajo.

Otros hallazgos relevantes entre factores objetivos y subjetivos del desarrollo de
carrera, fue que los casos que reportan un mayor grado de supervision y ascensos coinciden en
su percepcioén superior de los atributos subjetivos: reconocimiento, influencia y calidad del
trabajo, este hecho podria explicarse mediante el supuesto de que si una persona cumple a
cabalidad su labor, con base en lo esperado por su empresa, es probable que reciba
reconocimiento por la calidad de su trabajo, de esta manera, usualmente tendra mayor nivel de
influencia en su organizacion, debido a la credibilidad que logra producto de los resultados

alcanzados. Posteriormente, esta suma de logros le permitirian acumular experiencia,
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habilidades y destrezas que le habilitan para manejar personas y obtener logros y los resultados
que la organizacién requiere, de este modo, desarrolla su Capital Humano y con ello las
probabilidades de una promocién (Ng, Eby, Sorensen y Feldman, 2005; Stumpf, 2007). Por
ejemplo, es poco probable que una persona ascienda de cargo, si no ha recibido previamente
reconocimiento por la calidad de su trabajo.

Un resultado particular de este estudio, fue que no se evidencia diferencia entre los
casos que reportan mayor y menor grado de los cuatro factores del desarrollo de carrera
objetivos, en funcidn de los factores subjetivos: vida personal y crecimiento-desarrollo, lo cual
podria indicar que los miembros de ambos grupos han logrado ser buenos empleados y
mantener relaciones no laborales al mismo tiempo, asi mismo que han ampliado sus
competencias laborales para poder realizar un mejor trabajo. Se puede inferir que estos dos
atributos subjetivos podrian ser una constante a lo largo de la trayectoria laboral, pues se
experimentan tanto en las personas que han alcanzado mayor y menor grado del desarrollo de
carrera objetivo. Es evidente que el crecimiento y desarrollo, es un factor dindmico, pues el
progreso de carrera no es estatico, de ahi que sea una constante a lo largo de la carrera laboral.

Los datos expuestos, evidencian que cuando una persona tiene mayor responsabilidad
al tener personas a su cargo, experimenta una percepcion mas elevada de desarrollo de carrera
subjetivo, este fendmeno podria manifestarse debido a que, el hecho de tener que supervisar un
mayor numero de personas, usualmente se asocia con un salario superior, mayor estatus laboral,
nivel de influencia, incremento de reputacion dentro de la organizacion. Todos estos factores
conformarian una percepcion positiva e incremental respecto al desarrollo de carrera subjetivo.

Implicaciones. Las implicaciones teoricas en el campo del desarrollo de carrera,
producto de este estudio, radican en que, el constructo desarrollo de carrera objetivo se ha
limitado al estudio del salario y ascensos, este trabajo realizd un aporte al proponer el nimero

de proyectos innovadores ejecutados y numero de personas bajo supervision como factores
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objetivos, los cuales amplian el alcance dentro de lo que se consideran variables objetivas del
desarrollo de carrera. Estas variables podrian emplearse en futuras investigaciones, puesto que
simbolizan una gradacion diferente a lo tradicionalmente empleado, por ejemplo: supervision,
salario y ascensos podrian considerarse como variables de incremento vertical, mientras que la
variable “proyectos” podria tomarse como un tipo de progreso horizontal. En cuanto a los
factores subjetivos, cabe sefialar que los ocho atributos propuestos por Shockley (2015)
relativamente son nuevos, si bien esta propuesta representa un avance en el campo; dado que
histéricamente se han propuesto otros factores, se requiere realizar un mayor nimero de
contrastes con otras investigaciones, especialmente en el contexto latinoamericano.

En cuanto a las implicaciones para millennials, puede sefialarse que los factores del
desarrollo de carrera tanto objetivos como subjetivos constituyen indicadores del desarrollo de
su trayectoria profesional. El atributo subjetivo que presenta mayor nivel de discriminacion
entre los cuatro factores objetivos analizados, es la influencia. Esta habilidad se proyecta como
una competencia muy relevante, especialmente para los millennials que desean alcanzar un
mayor nivel de desarrollo objetivo de su carrera profesional y por tanto de su competitividad
en el mercado laboral. En cuanto a uno de los factores objetivos mas relevantes como lo es el
salario, se puede decir que este Gnicamente genera diferencia en la percepcion del desarrollo
subjetivo en atributos propios de un cargo con jerarquia superior, tal como: significancia,
influencia y autenticidad.

Por otro lado, el salario no representa ser una variable que genere necesariamente mas
satisfaccion en quienes ganan mas o menos, en atributos subjetivos como: reconocimiento,
equilibrio vida personal, crecimiento y desarrollo, satisfaccion y calidad del trabajo. Esto se
corrobora con la Teoria de la Autodeterminacion, considerando que el salario representa una
variable extrinseca de motivacion; por tanto, no deberia considerarse como un Unico factor de

provea motivacion intrinseca de manera consistente a largo plazo; de hecho, algunos autores
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sugieren que el alcanzar un crecimiento enfocado en el salario, estatus y promociones regulares,
no siempre provee un sentido de éxito, estos "logros" objetivos, pueden causar alienacion tanto
en el trabajo como en el hogar, como asi también depresion, Heslin (2005).

De manera contraria, la significancia del trabajo es méas marcada en los millennials que
ganan mas, esto implicaria que quienes tienen cargos de mayor responsabilidad, perciben que
su trabajo genera un mayor impacto, sentido y aporte tanto para su organizacion como a la
sociedad, debido a la amplitud y la incidencia de sus funciones. Por otro lado, la habilidad de
influencia y calidad de trabajo se proyectan como factores que caracterizan a los millennials
que poseen mayor grado de ascensos Yy supervision, lo cual se encontré que va de la mano con
recibir mayor reconocimiento en su organizacion.

Limitaciones. Una de las limitaciones del presente estudio fue el tipo de muestreo, el
cual se realiz6 por conveniencia, lo cual reduce la fuerza de la generalizacion de los resultados.
Del mismo modo, el tamafio de la muestra n=97 podria considerarse pequefia. Por otro lado,
no se consideraron analisis de sesgos en el instrumento SCSI, dado que mide factores del
desarrollo de carrera subjetivo, algunos autores sugieren que en ciertos contextos podria existir
una predisposicion para hacer una autovaloracion favorable respecto a este constructo (Hogan,
et al., 2013; Baruch y Bozionelos, 2011).

Recomendaciones. En futuros estudios se sugiere considerar variables de control
mediacion o moderacion, como los afios de experiencia, edad y otros, en contraste con los
factores objetivos y subjetivos del desarrollo de carrera, con el fin de tener mayor nimero de
elementos para comprender mas a profundidad como la interaccion entre varias variables
inciden en el desarrollo de carrera. Del mismo modo, se puede analizar el uso de métodos
robustos para adecuar la distribucion de los datos y habilitarlos para el empleo de estadisticos

paramétricos, con el fin de incrementar la potencia estadistica de los analisis. En la medicion
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de los factores objetivos supervision y nimero de proyectos innovadores ejecutados, podria

emplearse una herramienta que no se base tnicamente en el autoreporte.
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Apeéndice
Apéndice 1: consentimiento informado

. Introduccién

Mi nombre es Fernando Cargua Villalva, maestrante de la Facultad de Psicologia de la
Pontificia Universidad Catélica del Ecuador. Me encuentro investigando las diferencias entre
los elementos objetivos y subjetivos del desarrollo de la carrera profesional de trabajadores en
la ciudad de Quito, Ecuador. No tiene que decidir este momento si participara o no en esta
investigacion. Antes de decidirse, puede hablar con quien se sienta comodo sobre participar en
la investigacion. Pueden existir algunas palabras que no comprenda; si eso ocurre puede
realizar consultas en cualquier momento.

I1. Objetivo de la investigacion

Realizo esta investigacion para determinar si existen diferencias entre factores
subjetivos de los casos de profesionales que reportan un mayor o menor grado de desarrollo
objetivo de carrera.

I1l. Tipo de intervencion de la investigacion
Esta investigacién incluird completar un cuestionario en el que se miden las variables
subjetivas y objetivas de desarrollo de carrera.

IV. Seleccidn de participantes
Estamos invitando de manera abierta a cualquier persona que se encuentre interesada
en colaborar con esta investigacion.

V. Participacion voluntaria

Su participacion en esta investigacion es totalmente voluntaria. Usted puede elegir
participar o no. Del mismo modo, puede cambiar de idea mas tarde y dejar de participar aun
cuando haya aceptado antes.

V1. Descripcién del Proceso
Usted debera responder de manera anénima una encuesta compuesta por dos secciones
gue en su conjunto poseen cerca de 30 preguntas sobre su trayectoria profesional.

VII. Duracion
El tiempo aproximado de participacion es de 15 a 20 minutos.

VII11. Efectos secundarios, riesgos y molestias
En esta investigacion no hay ninguno tipo de riesgo psicolégico o fisico.

IX. Beneficios
Si usted participa en esta investigacion, contribuira a la academia respecto al
entendimiento de los factores de desarrollo de carrera de profesionales.

X. Incentivos
En esta investigacion no hay ninguno.

XI. Confidencialidad
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Los datos proporcionados son anonimos, no tendrd que registrar su nombre. La
informacidn que recojamos por este proyecto de investigacion se mantendra confidencial. La
informacion recabada sera puesta fuera de alcance y nadie sino los investigadores tendran
acceso a verla de manera general, pues nunca se realizara un tratamiento individual de los datos.

XII. Uso de resultados

El conocimiento que obtengamos por realizar esta investigacion se empleara para fines
académicos. Los resultados podran ser compartidos con usted en marzo de 2021, en el caso de
que sea requerido, antes de que se haga disponible al publico. No se compartird informacién
confidencial.

XI1l. Derecho a negarse o retirarse

Usted no tiene obligacion de formar parte de esta investigacion si no desea hacerlo.
Puede dejar de participar en la investigacion en cualquier momento que desee. Es su eleccién
y todos sus derechos seran respetados.

XI1V. Contacto para consultas

Si tiene alguna pregunta puede hacerla ahora 0 mas tarde, incluso después de haberse
iniciado el estudio. Si desea hacer preguntas mas tarde, puede contactar a:

Psi. Ind Fernando Cargua Villalva

- Email: fjcarguav@puce.edu.ec

¢Acepta participar en esta investigacion?
Si/NO
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resultados inferenciales de los factores del desarrollo de carrera objetivo y

Apéndice 2

subjetivo
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