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1. Introduccidn

El presente trabajo tiene como objetivo la evaluacion de las expectativas
laborales vinculadas al desarrollo de carrera de los jovenes profesionales
pertenecientes a la Generacion “Y”, insertos en la Honorable Camara de
Diputados de la Nacion de la ciudad de Buenos Aires.

En la actualidad hay cuatro generaciones compartiendo e interactuando en las
empresas. El ingreso al mercado laboral de una nueva generacién, ejerce una
importante influencia sobre todos los sistemas de gestion de las empresas.
(Molinari; 2011).

La Generacion “Y” se compone de jovenes nacidos entre los afios 1980 y 2000.
Los intereses y valores de esta nueva generacion de trabajadores, es un tema
que despierta interés en los responsables de Recursos Humanos de las
empresas, por su impacto en las practicas de esta area.

Se evidencia que las estrategias de atraccion, gestion y retencion, que fueron
exitosas con generaciones anteriores, ya no logran los mismos resultados. En
consecuencia esto obliga a repensar las practicas gerenciales y de Recursos
Humanos.

En este escenario, desde Adecco Argentina® sefialan que cada generacion esta
marcada por acontecimientos diferentes y, por ende, repercute en las
motivaciones de cada una de ellas. Quizas la diferencia mas notable y visible
se encuentra en la denominada Generacién “Y” que esta fuertemente
influenciada por la globalizaciéon, el auge tecnolégico y el acceso a la
informacion. Buscan principalmente la oportunidad de desarrollo de carrera, asi
como flexibilidad en sus puestos de trabajo, aseguran desde Adecco Argentina.
Todo ello obliga a las organizaciones a repensar la manera en que van a
gestionar a este grupo de jévenes profesionales.

El presente trabajo se desarrolla en el contexto de la Honorable Camara de
Diputados de la Nacion, siendo una de las dos camaras que forma parte del
Congreso de la Nacion Argentina. En la Institucion se observa una creciente
participacion de los jovenes, en los sectores de servicios de asesoria y

administrativos.

Consultora lider de Recursos Humanos a nivel mundial.



Es aqui donde nos planteamos los siguientes interrogantes: ¢Cuéles son las
expectativas de los jovenes de la Generacion “Y”, con respecto a su
participacion en la institucion? ¢Cudl es la correspondencia lograda entre las
expectativas de los jévenes profesionales de la Generacion “Y”, sus Referentes
(diputados nacionales) y el Area de Recursos Humanos de la Honorable
Camara de Diputados de la Nacion? ¢Cual es el grado de satisfaccion en
cuanto al cumplimiento de sus expectativas laborales relacionadas al desarrollo
de carrera y qué efectos tiene en el contrato psicologico? Y finalmente, ¢Qué
influencia las decisiones de los jévenes profesionales de continuar o

desvincularse de la HCDN?

El presente trabajo es descriptivo, cuanti/cualitativo y transversal, centrado en
describir, evaluar y caracterizar las expectativas laborales de la Generacion “Y”,
vinculadas al desarrollo de carrera en la Honorable Camara de Diputados de la
Nacion. Los objetivos generales que guiaron nuestra investigacion son los
siguientes:
v' Analizar las expectativas laborales de los Jévenes de la Generacion “Y”.
v' Evaluar la satisfaccion de las expectativas laborales logradas y la
correspondencia del contrato psicologico establecido entre los jovenes y

sus referentes.

Buscamos que los resultados alcanzados en la presente investigacion puedan
ser transferidos al medio tanto para ser aprovechados por los profesionales
especializados en recursos humanos, como por las empresas y organismos
publicos al comprender la importancia del establecimiento de un adecuado

contrato psicolégico social que favorezca el crecimiento compartido.



La exposicion de la tesis se organizo de la siguiente forma:

MARCO TEORICO
OBJETIVOS v GENERACION “Y” .
®  GENERALES EOXPNEg?:'IF:SfSCOLDG[CO
ECIFCO
i HOIFCOS LABORALES
DESARROLLO DE
CARRERA

METODOLOGIA Y
PROCEDIMIENTO

CONCLUSIONES

¥ TIPO DE INVESTIGACION

v METODO CUANTITATIVO Y ¥ :{Réﬁiiims DE

2. Antecedentes vy Planteo teorico

En relacion con los trabajos cientificos sobre el tema, podemos hacer
referencia a un reciente trabajo titulado; “Generacion Y: Sus expectativas
laborales”, liderado por Pozzi, S.M. (2013), de la universidad de San Andrés,
en el cual se examino sobre las expectativas presentes en esa generacion y el
nivel de prioridad e importancia que le asignan a las mismas. Se investigo
acerca del concepto de empleabilidad, como factor individual que influye en el
contrato psicologico de un individuo, identificandolo como un factor
relativamente importante en la determinacion de una relacién laboral ventajosa,
denotando que se ha sustituido la nocién de que las carreras se desarrollan
dentro de los limites de una sola organizacion y que las mismas presentan
fronteras.

Dentro de una organizacion estan presentes diferentes generaciones, Molinari
(2011), fundadora y directora de WHALECOM se refiere a turbulencia
generacional, como el lugar donde conviven dentro de las empresas diversos

grupos de personas de distintas generaciones.

Entonces basandonos en lo planteado por la autora Molinari (2011), se

analizaron las caracteristicas distintivas de la Generacion “Y”, nacidos entre
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1980 y 2000, para posteriormente introducirnos conceptualmente en el contrato
psicologico, entre la organizacion de estudio y los jévenes de la Generacion
“Y”.

Schein (1982), define contrato psicolégico como un conjunto de expectativas
gue operan en los miembros de la organizacion, las cuales no estan escritas ni
normadas formalmente. Su importancia radica en la busqueda de mejora en la
relacion organizacién-empleado. El autor identifica el contrato psicolégico como
las expectativas implicitas, mutuas y reciprocas que se dan en la relacion
laboral y que no forman parte del contrato formal. Entendiendo su finalidad
positiva al crear una interdependencia que beneficia a ambas partes al
incrementar la productividad, la confianza y la satisfaccién laboral.

Sin embargo, Schein (1982), dice que la mayoria de los problemas que
conllevan al descontento laboral tienen mucho que ver con evidentes
incumplimientos del contrato psicolégico, dado que las expectativas del
contrato psicolégico operan como determinantes de la conducta, aun cuando
no estan escritas en ningun acuerdo formal.

Cada generacion desarrolla la denominada personalidad generacional, Molinari
(2011), refiriendose como aquella que determina los valores, creencias y
expectativas, que conformara lo que los individuos esperan del trabajo, el tipo
de entorno laboral deseado, actitudes y motivaciones laborales.

Comenzamos definiendo la variable expectativas laborales, segun lo
propuesto por Capelli (2001), quien se refiere a las expectativas como
suposiciones acerca de lo que la persona considera que sucedera en el futuro
o0 el resultado que espera obtener. Para Schein (1982), se originan cuando las
personas infieren promesas que esperan se cumplan en vistas de una relaciéon
laboral fructifera a largo plazo. El analisis de las expectativas nos permitira
identificar aquello que los empleados buscan conseguir de su relacion laboral.
Respecto al desarrollo de carrera, Cortese (2002), en una investigacion en la
gue examina a profesionales de diferentes edades en situacién de carrera y
analiza las estrategias de busqueda de trabajo y las elecciones de carrera,
habla del nuevo contrato social, caracterizado por la busqueda del compromiso
de los empleados y no de la lealtad de los empleados para con la organizacion.
La investigacion le permiti6 elaborar la siguiente conceptualizacion, jEs

imperativo hacernos cargo de nuestra propia carrera! Cada empleado se debe
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sentar a definir el destino de su carrera. Capelli (2001), afirma que cada
individuo es el responsable del desarrollo de su carrera. Al planificar la carrera,
Schein (1982), plantea que la persona recorre un proceso continuo por el cual
va fijando sus metas profesionales e identifica los medios para alcanzarlas,
evaluando sus propias habilidades e intereses, considerando oportunidades y
planificando actividades para su desarrollo.

El viejo contrato social, donde la empresa brindaba trabajo seguro y el
empleado lealtad de por vida, no funciona. (Cortese, 2002). Para la Generacién
“Y”, no existe el concepto de seguridad laboral. Lo que importa es la seguridad
de carrera o empleabilidad. La seguridad laboral, tal como la entienden hoy y la
entenderan en el futuro, no depende de las empresas sino de cada uno. Es
frente a esta nueva realidad que se establece el concepto de empleabilidad, o
también llamado careerism. Para Hatum (2010), es la capacidad que genera la
persona para seguir siendo empleable, o sea, conseguir trabajos en el mercado
a partir de poder sostener las capacidades que el mercado requiere.

Estos conceptos se articularon con los resultados obtenidos de la encuesta y
de las entrevistas en profundidad, a partir de ahi se relacionan ambas

variables.

3. Materiales y Métodos

El trabajo de investigacibn es de tipo descriptivo, cuanti/cualitativo y
transversal. Pretendemos describir, evaluar y caracterizar, las expectativas
laborales vinculadas al desarrollo de carrera de los jovenes de la Generacion
“Y”, insertos en la Honorable Camara de Diputados de la Nacion. También
pretendemos describir la correspondencia lograda entre las expectativas de los
jovenes y sus referentes (diputados nacionales) y el Area de Recursos
Humanos de la HCDN. Y conocer el grado de satisfaccion en cuanto al
cumplimiento de sus expectativas y su consecuente relacién con el desarrollo
de carrera e influencia en las decisiones de perpetuar su relacién laboral en el

tiempo.



En el siguiente grafico se resumen los elementos de la metodologia aplicada en

nuestra investigacion:

Tipo de Investigacion

- Descriptivo Variables
- Cuantitativo y -Expectativas laborales
Cualitativo -Desarrollo de carrera
-Transversal v
- Poblacién
A 1'_' X :
\ \ -Jovenes profesionales,
\ \ Generacion "Y" Muestra

- No probabilistica e
intencional

\ - Diputados Nacionales
mandato 2014-2015

\'-\; Directivos Area RRHH

N

Sintesis de los Elementos de la metodologia. Elaboracion propia.

Los criterios de seleccion del caso estudiado para un mejor analisis se agrupan
en los siguientes sujetos:

- De los Jovenes son: Edad, Profesion, Estudios complementarios, Tipo de
Puesto y Area en la que se encuentra trabajando, Antigiiedad en la
organizacion.

- De los Diputados Nacionales son: Diputados con mandato en el 2014-2015,
gue tengan a cargo 2 (dos) o mas colaboradores pertenecientes a la
Generacion “Y”.

-De los Directivos del Area de Recursos Humanos son: Rol que cumple dentro

del &rea y Antigiedad en el ejercicio de funciones dentro del area.

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos que se seleccionaron para
hacer el relevamiento de los datos relacionados a las variables de nuestro
trabajo y que nos permitieron analizar tanto informacion cualitativa como

cuantitativa, se muestran en el siguiente cuadro:



METODO METODO
CUANTITATIVO CUALITATIVO

TECNICA:
Entrevista

INSTRUMENTO: INSTRUMENTO:

Entrovista
Semiestructurada en
profundidad

Cuestionario tipo
Escala de Likert

Técnicas e Instrumentos seleccionadas en la investigacion. Elaboracién propia.

A partir de la revision de la literatura y teniendo en cuenta el objetivo de este
trabajo, el Instrumento utilizado para la aplicacion de la técnica cuantitativa fue
un cuestionario destinado a describir el perfil de los Jovenes profesionales de la
Generacion “Y” y cuestionarios sobre expectativas laborales, Careerism y
Planeacion de carrera. El disefio de esta encuesta, nos permitié obtener y
analizar datos cuantitativos de las variables consideradas expectativas
laborales vinculadas al desarrollo de carrera de la generacion “Y”, fue extraido
de la mencionada tesis de Pozzi (2013), y se adapt6 a nuestro trabajo de
investigacion. Y se aplicaron las entrevistas en profundidad a Jovenes
profesionales de la Generacion “Y”, a Diputados Nacionales y a Directivos del
area de Recursos Humanos, con el objetivo de profundizar sobre las variables

en estudio y asi complementar ambos resultados.

4. Resultados vy Discusién

La presente tesis ha analizado las expectativas laborales de los jovenes
profesionales pertenecientes a la “Generacion Y”, insertos en la H. Camara de

Diputados de la Nacion de la ciudad de Buenos Aires.

A través de los instrumentos utilizados en la recoleccion de los datos y del
analisis de la informacion obtenida, se pudieron alcanzar los objetivos

propuestos.

a. Analizar las expectativas laborales de los Jovenes de la Generacion Y.
> Los jovenes profesionales pertenecientes a la Generacion “Y” que se

encuentran trabajando en la HCDN, presentan diversas expectativas
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laborales, le atribuyen gran importancia a elegir trabajos que sean
interesantes, desarrollando tareas que sean desafiantes, persiguen
oportunidades de crecimiento econdémico y laboral a través del
aprendizaje y la capacitacion. Esperan generar acciones politicas con
alcance a la sociedad, formando parte de la produccion legislativa.

» Hay una correspondencia entre las expectativas de los jovenes
profesionales de la Generacién “Y”, y sus referentes, el 100% de los
entrevistados manifestd la existencia de un compromiso reciproco, por
un cumplimiento de la relacion laboral, percibiendo un acompafiamiento
en sus planes de desarrollo, por el aliento y apoyo hacia capacitaciones,
ademas del otorgamiento de mayores responsabilidades y tareas
desafiantes.

» No hay una correspondencia entre las expectativas de los jovenes
profesionales de la Generacion “Y”, y el Area de Recursos Humanos e
Instituto de Capacitacion Parlamentaria de la Organizacion, debido a que
las oportunidades de formacion que se ofrecen y favorecen a su
crecimiento laboral, no estan acompafiadas por un plan de carrera
concreto. Los joévenes profesionales que estan en la planta politica,
tienen expectativas de estabilidad en un espacio donde los directivos de
recursos humanos y diputados nacionales califican como un sector

dindmico, diverso y de no permanencia laboral.

b. Evaluar la satisfaccibn de las expectativas laborales logradas y la
correspondencia del contrato psicolégico establecido entre los jovenes y sus
referentes.
> Enlo que respecta al grado de satisfaccion en cuanto al cumplimiento de

sus expectativas laborales relacionadas al desarrollo de carrera y sus
efectos en el contrato psicoldgico, los jovenes profesionales de la
Generacion “Y” de la HCDN, consideran que las expectativas que tenian
en un inicio se fueron cumpliendo e hizo que fueran transitando hacia
otras etapas en su crecimiento laboral. Reconocen las particularidades
de pertenecer a una organizacion politica en la que se presenta cierto
grado de incertidumbre laboral, y donde el cumplimiento de las

expectativas de desarrollo de carrera estan dadas por sus capacidades y

9



destrezas, sujetas al aprovechamiento, iniciativa y deseo personal de
cada integrante.

» En cuanto a aquellas expectativas implicitas, mutuas y reciprocas que
se dan en la relacion entre los jévenes profesionales, sus referentes y
las é&reas de recursos humanos y capacitacion, se denota una
correspondencia generada por la posibilidad que tienen los jovenes
profesionales de llevar a cabo acciones que estén dirigidas a la
sociedad, ademas de su pasion por la politica y su caracter de
militantes, siendo una de las caracteristica que los impulsa a seguir en
la institucion, respondiendo de esta manera a las expectativas de sus
referentes, por su compromiso con la gestion y a las del area de

recursos humanos e ICAP, por su militancia y asistencia al legislador.

Es preciso mencionar que para realizar la presente investigacion se utilizaron
fuentes provenientes exclusivamente de jovenes profesionales que pertenecen
a la H. Camara de Diputados de la Nacion. A tal efecto, las conclusiones de
este trabajo se encuentran relacionadas con los mismos y si bien los aportes
de elementos conceptuales muestran una marcada tendencia a generalizar las
expectativas presentes en los jovenes Millennials, los datos empiricos, la
descripcion, comprension y abordaje de esta temética, impide la factibilidad de
generalizacion de los resultados hacia jovenes de otras instituciones. De todas
maneras seria interesante desarrollar un analisis de similar tematica en otras

instituciones del estado y comparar los resultados arrojados por ambas.

Es mi deseo que este trabajo pueda servir como base para futuras
investigaciones que amplien la teméatica tratada y como fuente de inspiracion
para posibles campos de accion que persigan el aprovechamiento de talentos

que esta Generacion “Y” trae consigo.
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5. Conclusiones/Recomendaciones

Las conclusiones y aportes de este trabajo se encuentran relacionadas con la
muestra seleccionada y si bien los aportes de elementos conceptuales
muestran una marcada tendencia a generalizar las expectativas presentes en
los jovenes Millennials, los datos empiricos, la descripcion, comprension y

abordaje de esta tematica se realiza dentro de dicho contexto.

Proponemos a continuacién, dejar plasmados aquellos aportes practicos que
puedan optimizar la relacién de la institucién con sus colaboradores, que nacen
como propuestas de acciones expresadas por los entrevistados.

Deseando se puedan definir planes y politicas que pueda llevar a cabo el Area

de Recursos Humanos junto con el ICAP y los responsables de la Institucion.

A partir de lo anterior, se podrian sugerir las siguientes propuestas de mejoras:

Acciones allevar a cabo por los Referentes.

e Mayor asignacion de tareas que sean desafiantes.
Remarcado en el hecho de que la actividad ofrece mucha experiencia y eso
desarrolla el potencial.
Acciones allevar a cabo por la Institucion.

e Impulsar aln mas las capacitaciones.
De los resultados arrojados, se observa que las capacitaciones que ofrece el
ICAP son acertadas, pero se plantea la necesidad de contar con mayores
oportunidades de capacitacion que valoricen el trabajo legislativo, y permitan
adquirir formacion especifica de la tematica legislativa.

e Concurso publico.
Se menciona la posibilidad de concursar, para ocupar cargos en las secretarias
administrativas y parlamentarias, en el ICAP, tesoreria, departamento contable,
entre otros, lo cual otorgaria mayor estabilidad e incentivaria al desarrollo
personal. Siendo un escenario ideal que el joven que entra a la camara sepa
gue puede ascender, que los cargos jerarquicos son de carrera, y de acuerdo a
la capacitacién. Contando con gente capacitada y formada en cargos que asi lo

requieran.
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e Anadlisis y descripcion de puestos con plan de carrera detallado.
Viéndose reflejado una necesidad de clarificacion de las funciones de
determinados roles y sus senderos dentro de la institucion. Aplicando politicas
de retencién y capacitacion sobre el personal para cubrir cargos que requieran
conocimientos especificos.

e Creaciéon de un cuerpo de asesores permanente.

Se propone la aplicacibn de una politica de desarrollo a largo plazo para
profesionales de la cAmara, a través de la creacion de un cuerpo de asesores
permanente, enfocados en diferentes temas. Lo cual permitiria construir una
carrera basada en la tecnificacion, disminuyendo la pérdida de recursos
humanos valiosos para la Institucion.

e Creacién de un equipo interactivo.

Propuesta de interaccion entre la camara y los jévenes, donde aquellos que
posean un formacién especifica, a través de una retroalimentacion, se
enriquezca a otros jévenes profesionales y legisladores, favoreciendo a la labor
legislativa, plasmando acciones en proyectos.

e Base de datos para cubrir vacantes.

Contar con un registro actualizado de las carreras y especializaciones que
posee el personal de la camara, al cual se pueda recurrir tanto para solicitar
asesoramiento en tematicas que estén en agenda como para cubrir vacantes
en areas o puestos que lo requieran; y asi contar para los mismos con personal

idéneo, como medio del aprovechamiento de talentos internos de la camara.

Se observa la tendencia en cuanto al Rol que ocupara el Area de Recursos
Humanos de la H. Camara de Diputados de la Nacion, asumiendo un rol
experimentado, orientado al desarrollo de carrera, planeacion de carrera,
gestién del desempefio y programas especificos de entrenamiento. Politicas

gue se puedan aplicar a futuro.
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