Resumen

Abstract

Dimensiones Turisticas / Vol. 4, NUm. 7, julio-diciembre 2020 / 151-180 / e-ISSN: 2594-2069

httos://doi.org/10.47557/K)LU4449

EXPECTATIVAS LABORALES DE LOS CENTENNIALS
PARA LOS NEGOCIOS TURISTICOS DE CANCUN.
ENFOQUE BASADO EN LA TEORIA DE LAS NECESIDADES DE MCCLELLAND

RICARDO SONDA DE LA ROSA
rsonda@ucaribe.edu.mx

DAMAYANTI ESTOLANO CRISTERNA
destolano@ucaribe.edu.mx

SANDRA GUERRA MONDRAGON
sguerra@ucaribe.edu.mx
Universidad del Caribe

La creciente participaciéon de trabajadores conocidos como centennials, obliga a los negocios
turisticos aimplementar nuevas estrategias para reclutar y retener a su personal. Este trabajo
identifica las expectativas laborales bajo la teoria de las necesidades de McClelland, desde un
enfoque cuantitativo de alcance correlacional, utilizando el andlisis factorial de componen-
tes, a través de la aplicacion de una encuesta a la poblacién estudiantil proxima a egresar, del
programa educativo de Turismo Sustentable y Gestién Hotelera de la Universidad del Caribe,
ubicada en Cancun, Quintana Roo, México. Los hallazgos declarados como motivadores fue-
ron la infraestructura, el balance de vida, el clima laboral y los programas de sustentabilidad
caracteristicos de esta generacion.
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CENTENNIALS JOB EXPECTATIONS FOR CANCUN TOURISM BUSINESSES.
APPROACH BASED ON MCCLELLAND’S THEORY OF NEEDS

The growing participation of young workers known as centennials, compels tourism busi-
nesses to implement new strategies to recruit and retain their staff. This paper identifies labor
expectations under McClelland’s theory of needs, from a quantitative approach of correla-
tional scope using the factorial analysis of components, applied through a survey to the stu-
dent population about to graduate from the educational program of Sustainable Tourism and
Hotel Management at the Universidad del Caribe, located in Cancun, Quintana Roo, Mexico.
The findings declared as motivators are infrastructure, life balance, work environment and
sustainability programs hallmarks of this generation.
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1. Introduccion

as diferencias y confrontaciones entre generaciones, en aspectos sociales y cul-
turales, han sido siempre una constante en el entorno laboral; sin embargo, se
han agudizado en los ultimos anos debido a que, por primera vez en la histo-
ria contemporanea, las organizaciones emplean hasta cuatro de ellas en un mismo
contexto empresarial (Bennett et al., 2012; Costanza et al., 2012; Kuron et al., 2015).

Los denominados Baby boomers, Generacion X (o xennials), Generacion Y (mas co-
nocidos como millennials), y ahora los Generacion Z (también llamados centennials),
en conjunto, desarrollan una equilibrada fuerza de trabajo en muchos negocios tu-
risticos, cada uno con motivaciones que es util determinar, para distintos fines.

Se designa como centennials a los jévenes que nacieron a mediados de los afios 90
y hasta el 2005, en una época caracterizada por lo digital (Magallon, 2016). Autores
como Boschma y Groen (2008) los describen con atributos fortalecidos en el senti-
do de la autenticidad, el crecimiento personal, la rapidez y la socializacion. Bajo este
paradigma, tales individuos se incorporan hoy en dia al mercado, de forma gradual,
razén por la que se ha hablado respecto a sus motivaciones y expectativas.

Autores como Guillot-Soulez y Soulez (2014), Golik (2013), Ng et al. (2010), y Smith
(2010), coinciden en que estos perfiles buscan prioritariamente un equilibrio entre
su vida personal y el desempefio profesional; motivacién que deben contemplar las
empresas en busca de resultar atractivas para ellos.

Wilton (2008) plantea que los centennials, antes de ingresar en una organizacion,
anteponen variables como el desarrollo de habilidades, proyectos de vida y retos
innovadores, por encima del factor retribucién econémica. Segun Smith (2010),
esta generacion es la primera en reducir las diferencias entre hombres y mujeres;
ademas, se les considera incluyentes y abiertos a otras preferencias de género, dis-
tintas a las conservadoras.

Thompson y Gregory (2012) afirman que estas actitudes han tenido impacto en los
procesos tradicionales de seleccion, reclutamiento y contratacién, mismos que re-
quieren evolucionar a corto y mediano plazo, a fin de que disminuyan los indices de
rotacion. Esto parece demandar el establecimiento de estrategias de prospeccion
diversas para los nuevos colaboradores (Al-Emadi et al., 2015; Kultalahti y Viitala,
2015; Raniy Samuel, 2016).
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Moreno et al. (2015) describen que el mayor indice de rotacién se presenta durante
los primeros seis meses después de incorporar al empleado a una organizacion. Esto
ocasiona cuantiosos costos en el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion,
induccion y capacitacién al puesto; ademas, provoca una percepcidn negativa de
los demads trabajadores y supervisores, traducida en incertidumbre, cansancio, frus-
tracion y estrés, a causa de la baja. Esta situacion puede detonar un efecto dominé
y hacer que los colaboradores de planta evaluen sus alternativas, en busca de otro
espacio para la obtencién de una estabilidad mayor.

El indice de rotacién es multifactorial; sin embargo, una de las principales causas es
el incumplimiento de las expectativas laborales. Autores como Boschma y Groen
(2008), Ferri-Reed (2014), y Herbison y Boseman (2009), afirman que es responsa-
bilidad de las empresas migrar a innovadores y mas atractivos paquetes integrales
(no solo salariales), dirigidos a satisfacer dichas expectativas.

Una de las teorias mas conocidas, en camino a entender qué mueve a los trabajado-
res, es la de David McClelland, la cual ha sido utilizada para disminuir los indices de
rotacién y atraer a futuros colaboradores. En el libro titulado The achieving society
(1961), el autor define los tres tipos de motivaciones compartidas por todas las per-
sonas, sin importar su origen, sexo o edad, que influyen en la toma de decisiones
en cuanto a mantenerse o dejar sus puestos: necesidad de afiliacion, necesidad de
logro y necesidad de poder.

En este contexto, la presente investigacion tiene como objetivo identificar qué espe-
ran los centennials del mercado laboral, con base en la teoria de McClelland (1961),
para considerar emplearse en una organizacioén turistica, asi como los elementos
de retencién mas atractivos, englobados en estrategias, planes y programas, que
las empresas deberan priorizar y ofrecer en el corto plazo, a fin de convertirse en
espacios atractivos que cubran las necesidades del perfil de interés.

Lo anterior lleva a las siguientes reflexiones: ;cuales son las principales motivacio-
nes laborales de los estudiantes de turismo, préximos a insertarse en su primera
experiencia profesional en una organizacion turistica?, ;cudles son las variables que
determinan su estabilidad en una empresa?, y ;cémo se relacionan esas motivacio-
nes con la teoria de David McClelland?
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2. Antecedentes

La literatura relacionada con las motivaciones, gustos, principios y expectativas de
los centennials es tan nueva como limitada. A continuacion, se expresan los hallaz-
gos de algunos autores que han estudiado sus caracteristicas, basados en diversos
acontecimientos que forman parte de esta generacion, asi como de las preceden-
tes.

Los Baby boomers (1946-1964), también llamados Alfa boomers o Golden boomers,
son descendientes de la Segunda Guerra Mundial. Se caracterizan por ser pioneros
de revoluciones sociales, en busca de un mundo de paz y armonia, rechazando los
conflictos bélicos. Priorizan el respeto y la disciplina, son ahorradores y acumulado-
res, los que mas leen, comen en casa y evitan caer en compras de impulso. Su mo-
tivacién principal es la familia (Boschma y Groen, 2008; Hershatter y Epstein, 2010).

Los individuos de la Generacién X (1965-1979), conocida igualmente como Peter
Pan o Gen X, reciben su nombre de los Baby boomers, debido a la dificultad para
entenderlos, pues no tenian rumbo o sentido. Crecieron en una época marcada por
el escepticismo y la reforma social; se convirtieron en grandes impulsores de la tec-
nologia, transformandose en seres consumistas que dejaron los aparatos electréni-
cos (fijos), para sustituirlos por los dispositivos portatiles (mdviles). Son ambiciosos,
buscan estudiar y escalar posiciones cuanto antes sea posible (Karriker y Hartman,
2018; Parry y Urwin, 2017).

La Generaciéon Y (1980-2000) esta compuesta por personas con una actitud desa-
fiante y retadora, cuestionan todo. El internet ha sido parte de su vida y estan
inmersos en una sociedad con acceso a la informacién en todo momento. Jonsen
et al. (2012), en su libro Cémo gestionar a los nativos digitales, comentan al
respecto: “asumiendo que tienen derecho a ciertas cosas, creen que el mundo les
debe algo, esto los convierte en personajes instantaneos que han desarrollado
mentes con hipertexto prefiriendo el acceso sencillo, rapido y aleatorio de la
informacion” (p. 62).

A la par, en su pensamiento se vuelven dictaminadores que pueden castigar o
hacer populares a las organizaciones dependiendo de cdmo se sienten tratados,
por medio de las redes sociales (Bialik y Fry, 2019; Bizzi, 2017; Bosch et al., 2019;
Espinoza y Ukleja, 2016; Fischer y Espejo, 2018; Karriker y Hartman, 2018; Holland
et al., 2016; Murillo, 2017).
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La Generacion Z, también denominada centennials, son nativos digitales, personas
que nacieron y estan creciendo con los avances tecnoldgicos, son impulsivos, lo
que se refleja en un mayor empoderamiento. Estan llenos de entretenimientos y se
consideran habiles en técnicas sociales de conexién tecnolégica. La mayoria crecio
sin preocupaciones y confia en la prosperidad material e intelectual (Boschma y
Groen, 2008).

Para Jonsen et al. (2012), los centennials han creado un perfil de personalidad basado
mas en la diversién que en las obligaciones y responsabilidades, son liberales en mu-
chos sentidos, les gusta establecer sus propios horarios y reglas, evitan realizar tareas
que no les satisfacen, y los retos y el reconocimiento en publico les producen placer.

Asimismo, esta generacién es la primera que ve a la tecnologia como parte de su
mundo. No tuvieron que adecuarse a los cambios técnicos y consideran a las ac-
tualizaciones algo normal de su vida (Carter y Walker, 2018). Tener dominio digital
puede ser una ventaja, pues gracias a esta caracteristica la incorporacién al mundo
laboral y la adaptacion a las nuevas tecnologias les es natural (Ferri-Reed, 2014).
También, aumentan su confianza para obtener ayuda, crear ideas o retroalimenta-
cion sincroénica, gracias al acceso a la informacion que en otras épocas no tendrian
a su alcance (Jonsen et al., 2012).

Herbison y Boseman (2009) los describen como individuos que han estado rodea-
dos por familiares, quienes les apoyan sobremanera en cualquier aspecto de sus
vidas, alentandolos y motivandolos permanentemente en actividades extraacadé-
micas. Los estudios complementarios han logrado que tengan una habilidad supe-
rior en la solucién de problemas y enfoque a resultados. Estos contextos de familia
crean un sujeto que no se preocupa con facilidad, arraigado a casa de sus padres y
creador de ambientes de respeto en sus espacios (Gibson et al., 2009).

Al hablar de organizaciones se entiende igualmente que se habla de personas, am-
bas se benefician unas de otras. Mientras que las primeras obtienen sus objetivos
por medio de los individuos, las segundas logran sus metas a través de una
estabilidad que se identifica como sinergia empresarial, donde los esfuerzos
resultan en un ganar—-ganar entre la organizacién y sus colaboradores. Cuando
alguna de estas dos entidades obtiene mas provecho sobre la otra, se pierde el
equilibrio y surge la llamada rotacién de personal.
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Como se indicd lineas arriba, dicha rotacion es multivariable. Entre las distintas ra-
zones para que un empleado opte por abandonar una organizacion y
contratarse en otra estdn: los cambios de entornos empresariales, la falta de
comunicacioén o clarificacién en metas y objetivos, la inadaptabilidad a normas y
procedimientos, la diferencia del perfil de puestos versus el perfil del trabajador, o
un ambito competitivo con ofertas superiores (Boschma y Groen, 2008; Ferri-Reed,
2014; Golik, 2013; Haserot, 2009; Jonsen et al., 2012; Kowske et al., 2010; Meister,
2012; Thompson y Gregory, 2012).

En la actualidad, los jévenes y su interés por encontrar un equilibrio entre la
vida profesional y la personal son un tema abordado por varios investigadores
(Bialik y Fry, 2019), por lo que muchas instancias ven este asunto como un
elemento clave para reducir el indice de rotacién, al afinar sus procesos en la
gestion del capital humano y lograr con ello una mejor retencién de los perfiles
centennial.

En cuanto a la rotacion, de acuerdo con las generaciones que convivan en una orga-
nizacion, deberan identificarse las variables principales que provocan este
efecto, lo cual ha de entenderse como que el comportamiento humano, con
relacion a lo psicolégico y lo tecnolégico, hara que los procesos varien, impactando
en que se logre o no una retencién de la fuerza de trabajo (Twenge, 2010).

Golik (2013) afirma que, a ojos de los centennials, el hecho de que los Baby
boomers dediquen toda su existencia a una empresa, consumidos en lo personal
y con sacrificios hacia sus familias, para ser despedidos luego de afos de
esfuerzo, es una situacidon que no estan dispuestos a vivir (Solnet et al., 2012).

Tyler (2013) comenta que la Generacion Z tiene una opinién puntual y directa res-
pecto a laimportancia de un empleo, que dista de las otras. El tema de la movilidad
a corto o mediano plazo les es natural, inclusive satisfactoria; asi, la decisién de reti-
rarse de una empresa para buscar otras alternativas les produce un sentimiento de
reto (Ertas, 2015; George y Wallio, 2017; Rani y Mukherjee, 2017).

Otras caracteristicas de este perfil, que destacan Jonsen et al. (2012), son: a) quieren
reconocimiento inmediato, por mas minimo que sea, b) desean que sus opiniones
sean escuchadas, c) rechazan la lectura y presentan problemas de concentracion, d)
cuentan con una iniciativa mayor, asi como capacidad para resolucion de conflictos,
e) se motivan por medio de retos y desafios, y f) gustan de ser parte de un equipo,
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pero que las metas y logros se establezcan de manera abierta y consensuada (Gon-
zalez, 2011).

En México, la media del indice de rotacion de personal es de 16.75%, el mas alto de
Latinoamérica (Meza, 2019). Dentro de la industria de servicios, especialmente en
el sector restaurantero, puede llegar hasta el 50% (Kelly Mercadotenia, 2017). Para
Carter y Walker (2018), la atraccidon y la retencidon de recursos humanos son
factores que adquieren mayor importancia ante la escasez de talento y afirman
que es mejor y mas barato conservar que reclutar nuevos candidatos.

Con lo anterior, se considera importante invertir lo que sea necesario en procesos
adecuados de seleccién, complementados con un paquete atractivo de presta-
ciones para los trabajadores, quienes no resultaban tan criticos antes, pero ahora
muestran cambios en la forma de valorar un puesto desde la perspectiva del signi-
ficado y aporte que puede traer a sus vidas.

En ese tenor, los responsables de capital humano enfrentan grandes retos con las
generaciones actuales, en particular por sus altas expectativas, la falta de arraigo
para mantenerse por largo tiempo en un mismo departamento, la poca tolerancia,
asi como los deseos de superaciéon inmediata, lo que juega un rol comun en los cen-
tennials y provoca que su retencién sea mas complicada (Torrado, 2015).

Es en este punto donde los postulados de motivacién son utiles para los profesio-
nales del reclutamiento, como los siguientes:

a) Teoria de la jerarquia de necesidades, de Maslow (1943);

b) Teoria de la motivacion e higiene, de Herzberg y Mausiner (1959);

c) Teorias XyY, de McGregor (1985);

d) Modelo jerarquico ERC, de Alderfer (1969), en el que ERC son las siglas de exis-
tencia, relacion y crecimiento;

e) Teoria de valencias y expectativas, de Vroom (1994), con las aportaciones de
Porter y Lawler;

f) Teoria del establecimiento de metas, de Locke et al. (1990);
g) Teoria de la equidad, de Adams (1963; 1965); y
h) Teoria de las necesidades aprendidas, de McClelland (1961).
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Este ultimo sustenta sus estudios en torno a las necesidades humanas que tienen
los trabajadores, mediante la comparacién y analisis de diversos colaboradores
operativos y ejecutivos de distintas empresas. Concluye que existen tres grandes
necesidades que destacan a la hora de motivarse para desempefiar una
actividad laboral. Segun McClelland estas se entienden como procesos
inconscientes y se dividen en tres categorias:

a) Necesidad de afiliacién. Personas que tienen fuertes deseos de ser parte de un
grupo social, avidas de gustar a los demas miembros, con un sentimiento de
empatia. Prefieren la colaboracién a la competicién, no les agradan las situa-
ciones riesgosas o de incertidumbre.

b) Necesidad de logro. Estos individuos buscan de manera intensa alcanzar me-
tas, que involucren un nivel superior de desafio. Anhelan tomar riesgos con-
trolados para lograr sus objetivos, y ansian retroalimentacion sobre las activi-
dades que desempenan.

c) Necesidad de poder. Son aquellos que pretenden controlar a otros e influir en
su comportamiento. Este punto se divide en dos: los del poder socializado
(preocuparse mas por los demas), y los del poder personal (la obtencién de
autoridad para su propio beneficio).

La teoria de las necesidades aprendidas de McClelland es el eje conductual de este
documento, en el que se propone evaluary diagnosticar las necesidades que expre-
san los centennials a la hora de elegir un proyecto laboral. La situacion actual obliga
a que las empresas propongan novedosos esquemas de empleo, que transformen
los procesos y estructuras de gestion del capital humano a través de objetivos cla-
ros e innovadores, con la finalidad de poder reclutar y dinamizar a los préximos
egresados de las universidades, para involucrarlos en una vida profesional sin que
sacrifiquen sus expectativas personales.

Bussin y Brigman (2019) enlistan una serie de variables relevantes en las técnicas
de atraccién de personal en las organizaciones, dirigidas a perfiles centennials, asi
como la estrategia de retencion de personal Employer Branding, conformada para
satisfacer y promover la lealtad entre los empleados. Aqui pueden entrar en siner-
gia valores, comportamientos, al potenciar talentos de los presentes y futuros co-
laboradores en los negocios turisticos, con la satisfaccién de sus necesidades de
afiliacion, logro y poder.
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El objetivo es lograr la identificacién de las principales motivaciones laborales entre
los jovenes, hacia su primera experiencia profesional, lo cual implica establecer re-
laciones entre multiples variables. Para ello, se contempla pertinente hacer uso del
analisis factorial exploratorio, una técnica multivariante de aproximacién estadis-
tica que permitira revelar las interrelaciones de las variables de interés, a través de
encontrar dimensiones (factores) subyacentes, comunes entre ellas. Es decir, dicho
analisis serd la manera de condensar la informacion recolectada y organizarla en un
numero mas pequeno, sin perder datos valiosos (Hair et al., 1999).

En este método multivariable, se considera el supuesto de que las variables obser-
vadas, en lo individual, tienen una parte comun al resto y otra parte que es espe-
cifica. Es en esta ultima donde, ademas de la especificidad propia, se aprecian
los errores de medida (Barbero, 2013). Lo que importa entonces es que la parte
comun pueda explicarse por una serie de factores, que son los que se calcularan
como resultado de la investigacion.

El analisis factorial exploratorio es util debido a que se esta en la busqueda de una
estructura entre una serie de variables cuantitativas, de ahi que se obtenga la in-
formacién de los datos mismos, sin restricciones a priori sobre la estimacién de los
componentes o el numero de ellos a ser extraido. En resumen, no hay preconcep-
ciones sobre la estructura de los datos.

Ademas, se establece bajo esta técnica que los factores (latentes) pueden estar
correlacionados o bien ser independientes. Mas de un factor podria afectar a las
variables, pero los errores no se correlacionan entre si. Dichas variables estan afec-
tadas por un unico término de error y los factores o las variables latentes no se
correlacionan con los términos de error (Barbero, 2013).

3. Metodologia

El objetivo se centré en identificar las expectativas laborales que tienen los préxi-
mos egresados de la carrera de turismo, como parte de la Generacion Z, dispuestos
ainsertarse a corto plazo en empresas de servicios turisticos. La perspectiva tedrica
aplicada fue la de las necesidades aprendidas de McClelland (1961), que orienta ha-
cia las motivaciones para emplearse en una organizacion; asimismo, se observaron
los elementos de retencién mds atractivos que las companiias tienen por ofrecer.
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Ante ello, se disend una investigacién no experimental de alcance correlacional, en
la que se establecié la relacion entre variables (U.S. Department of Education,
2005) que se hipotetiza conforman las perspectivas que poseen los futuros
colaboradores (de perfil centennial) para unirse o permanecer en una
organizacion, con el fin de valorar su importancia (o prioridad) entre la poblacién
estudiada.

Robbins (1999) y Schultz (1992) describen como factor de rotacién la insatisfaccion
del trabajador, definida como la discrepancia entre la cantidad de recompensas
que espera de las que, efectivamente, recibe. Ello se comprende como que un em-
pleado debe estar satisfecho (con recompensas justas y equitativas) para tener una
estabilidad, y que la mayoria de los individuos descontentos son jévenes solteros,
quienes cuentan con mayor libertad de abandonar sus puestos que los colaborado-
res de mas de 50 anos, ello invita a plantear la primera hipotesis:

H1:la combinacién de actividades laborales y personales impacta de manera
directa en el indice de rotacién de personal.

Cabe senalar que en ocasiones dichas actividades encuentran un balance. Al res-
pecto, Kahn (2017) estipula que los individuos en toda organizacién juegan roles
distintos, conviviendo y desarrollandose en sus puestos en tres niveles: el fisico, el
cognitivo y el emocional. En cuanto a este ultimo, existen estudios que profundizan
en el concepto de salario emocional, como las de Espinoza y Toscano (2020), quie-
nes afirman que a los colaboradores no solo los mueve la remuneracion econémica,
sino que buscan mas all3, teniendo intereses heterogéneos de satisfaccion perso-
nal, como el de integrar un equipo que sea percibido como sélido y dinamico.

Es por ello, de acuerdo con Cloninger (2002), que la pertenencia a un colectivo, ya
sea pequeno o grande, ayuda a aportar sentido a lo que se hace en el dia a dia; ade-
mas, el contacto personal y las relaciones sociales favorecen estos lazos de perte-
nencia, por lo que, aunado al fundamento anterior, se plantea la siguiente hipdtesis:

H2: la necesidad de afiliacion laboral es un factor determinante para que per-
sonas con perfil centennial se mantengan en una organizacion.

Este estudio transversal se define en un momento en el tiempo (Ato et al., 2013).
El levantamiento de datos se realizé entre febrero y marzo del ano 2020. El marco
de poblacién estuvo compuesto por los estudiantes de la Licenciatura de Turismo
Sustentable y Gestién Hotelera de la Universidad del Caribe, ubicada en Cancun,
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Quintana Roo, proximos a egresar en el periodo de otofio e invierno del 2020, naci-
dos entre los anos 1994 y 1999.

La representatividad de la poblacién elegida radicé no solo en que cumplen con
fechas de nacimiento previas al 2005, segun Magallén (2016), sino en su actitud
desafiante y retadora, la conectividad de la que gozan en esta época digital, el em-
poderamiento que perciben en los distintos ambitos de sus vidas, las motivaciones
y expectativas laborales que mantienen en el corto plazo, los diversos estratos so-
ciales a los que pertenecen, y sus dindmicas de nucleos familiares multiples.

Fue posible realizar un censo a través de la plataforma Google Forms, utilizando
el correo institucional de dicha poblacién. Este proceso virtual permitié crear una
liga vinculada al cuestionario, que seria alimentado por los sujetos bajo analisis. El
llenado individual de este instrumento no implicé mas de 10 minutos. La tasa de
respuesta obtenida fue de 9 de cada 10 inscritos en esta cohorte, pues 10 de los
estudiantes (contactados en la ultima semana de marzo, cuando inicid la contin-
gencia por la pandemia del COVID-19), no respondieron al formulario.

Las razones por las que no participaron fueron variadas: a) no abrieron el correo con
la invitacion a la encuesta en linea, b) tuvieron nulo o limitado acceso a internet, c)
regresaron a sus lugares de origen (fuera de Cancun), y d) experimentaron condi-
ciones que dificultaron la conectividad. Asi, la tasa de no respuesta fue de 1:10.

Las variables seleccionadas en el instrumento fueron tomadas parcialmente de
la propuesta de Madero y De la Garza (2017) y de Madero et al. (2016), englobados
en los planteamientos de McClelland.

Tabla 1. Variables de expectativas laborales

1. Liderazgo 2. Ubicacién 3. Alimentos 4. Infraestructura 5. Bienestar
6. Salud 7.Balance 8. Desarrollo 9. Transporte 10. Clima laboral
11. Sustentabilidad 12. Certificaciones 13. Salario 14. Procedimientos 15. Movilidad

Fuente: Elaboracion propia.

El instrumento consistié en un cuestionario formado en su mayoria por preguntas
cerradas y algunas abiertas, para recolectar los valores de las 15 variables (tabla
1), y 12 de perfil demografico (ano de nacimiento, género, situacion de empleo,
conocimientos informaticos, idiomas) y psicografico (motivacion, habilidades, au-
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topercepcioén, principales distracciones, cuidados personales, gustos personales e
intereses).

Dichas variables se detallan a continuacion, de acuerdo con las categorias de nece-
sidades aprendidas que propone McClelland (1961).

Necesidades de afiliacion:

6)

Liderazgo: que el supervisor o jefe inmediato sea considerado un lider.

Ubicacién: que la localizacion de la empresa donde se desarrollan las activi-
dades laborales sea importante para elegirla.

Alimentos: contar con un comedor y alimentos saludables e higiénicos.

Infraestructura: acceso a materiales, equipos, herramientas, espacios y sumi-
nistros a fin de desarrollar las funciones del puesto.

Bienestar: tener instalaciones de descanso, entretenimiento y ejercicio para
colaboradores.

Salud: ofrecer servicios de salud y bienestar integral.

Necesidades de logro:

7)
8)
9)
10)

11)

12)

Balance: que las actividades laborales permitan tener un equilibrio entre la
vida personal y la vida profesional.

Desarrollo: que la empresa presente un plan de crecimiento, capacitacion y
adiestramiento.

Transporte: contar con transporte de personal para traslados.
Clima laboral: promover un ambiente positivo.

Sustentabilidad: que se implementen (o estén en planeacion) programas de
sustentabilidad y manejo adecuado de recursos.

Certificaciones: impulsar reconocimientos, certificaciones o galardones.

Necesidades de poder:

13)
14)

15)

162

Salario: contar con un ingreso adecuado.

Procedimientos: que la empresa opere con reglamentos, manuales y proce-
dimientos establecidos.

Movilidad: que se ofrezcan programas de movilidad nacional o internacional.
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Para las respuestas se utilizé una escala Likert de medicién del 1 al 5, siendo to-
talmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), neutro (3), de acuerdo (4), y total-
mente de acuerdo (5). Para el bloque del perfil se combinaron escalas de medicién
nominales y ordinales.

El instrumento presentd una consistencia interna valida, ya que el coeficiente Alfa
de Cronbach resulté en 0.86. En la evaluacién de la confiabilidad se aplicé este mé-
todo, por ser el mas utilizado para la estimacion de este dato, mismo que permite
sefialar la magnitud de la covarianza de los items que se incluyen en el instrumento,
y la medida en la que el constructo (o tema de estudio) esta presente en ellos (Ven-
tura-Leén y Caycho-Rodriguez, 2017).

En este analisis factorial tipo R (el diseflo mas comun dentro de esta técnica), se
siguié un método de cinco pasos, que explican Hair et al. (1999), con la serie de va-
riables de investigacién para identificar sus dimensiones latentes:

Paso 1. Diseno del analisis factorial, en el que se calculé una matriz de correlacién.
Se delined en términos del niumero de variables (15, seleccionadas para explicar
el supuesto de contratacion), sus propiedades de medicion y los tipos, asi como el
tamano de muestra adecuado, pues en el censo que se realizo se eligieron a conve-
niencia 100 casos, lo que permitio respetar la ratio aceptable de 10 a uno, con rela-
cion a las variables finales que se procesaron; el criterio para conservar una de ellas
con significancia estadistica, fue que su coeficiente de correlacién (r) fuera mayor
a |0.5|. El nivel de significancia (a) utilizado en las pruebas de hipétesis fue de 0.05.

Paso 2. Revision de los supuestos del andlisis factorial, que tienen que ver con la
distribucién de normalidad, homocedasticidad y linealidad.

Paso 3. Estimacién de los factores y valoracién del ajuste, para el que se utilizé el
analisis de componentes principales, que permitiria ponderar la varianza total y la
referida estimacion de los factores, los cuales presentan proporciones bajas de va-
rianza Unica. Asimismo, el interés en este estudio fue la prediccién y el obtener una
unica solucion.

Paso 4. Interpretacién de los factores, que inicié con:

a) El célculo de la matriz de factores no rotados, lo cual permitié conocer de ma-
nera preliminar cuantos factores extraer para el modelo. Esta matriz despliega
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las cargas de cada variable por factor; ademas, con ella es posible visualizar la
mejor combinacion lineal y las subsecuentes;

Rotacién de factores con el método ortogonal de aproximacién Varimax, que
maximiza la suma de varianzas de las cargas de la matriz de factores; por tan-
to, lo conveniente es que estas sean cercanas a -1 o +1, pues eso indicaria
que hay una clara asociacidon negativa o positiva, respectivamente, entre la
variable y el factor;

Valoracion de la significacion de cargas factoriales, asegurando la significa-
cion practica. Esto se resumié en que cualquier factor con carga de 0.55 o
mas (en términos absolutos) seria por demas significativo, pues la cantidad de
casos lo permite. Lo anterior posibilitd expresar la carga como el porcentaje
de varianza explicada debida al factor, elevando al cuadrado y multiplicando
por 100;

Valoracion de la comunalidad, que representa la proporcién de varianza con
la que contribuye cada variable a la solucidn final. Asi pues, si la comunalidad
es menor a 0.5 se considera que esa variable estd carente de explicacion sufi-
ciente;y

Etiquetacion de los factores, que esta muy relacionada con el conocimiento
especializado del material por parte del investigador, pues se fabricaron intui-
tivamente, a partir de las asociaciones y cargas obtenidas.

Paso 5. Validacion del analisis factorial, con mecanismos como el de la division de
grupos, para evaluar el grado para generar nuevos resultados.

En la examinacion de los datos y la elaboracion de recursos visuales (tablas y grafi-
cos) se utilizé GNU PSPP v.1.2.0 y Excel v.365. Una vez hecha la validacion del mode-
lo, se concluiria sobre las hipétesis planteadas.

4. Resultados

Este apartado se organizé en tres partes:

1)

164

Analisis descriptivo de las variables demograficas y psicograficas, para iden-
tificar la composicion de la poblacion centennial, entre los estudiantes de la
Licenciatura de Turismo Sustentable y Gestién Hotelera de la Universidad del
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Caribe, quienes se perfilan a egresar e insertarse en empresas de vocacion
turistica.

2) Analisis descriptivo ponderado, que permite ubicar las variables de mayor
relevancia para contratacion entre los sujetos de estudio.

3) Andlisis factorial exploratorio, dirigido a validar las correlaciones entre varia-
bles y determinar los factores de constructos.

Andlisis demogrdfico y psicogrdfico

En la tabla 2 se muestra la informacién relacionada con los 100 sujetos que con-
testaron el instrumento, en cuanto a género, situaciéon de empleo, nivel de cono-
cimientos informaticos y dominio de idiomas extranjeros (cantidad). Predomina el
género femenino. Por lo menos 80 de ellos han tenido experiencia de trabajo for-
mal, la mayoria domina la paqueteria Office y otro software que se utiliza en
organizaciones de servicios turisticos y mas de 90 estudiantes hablan inglés.

Tabla 2. Caracteristicas demogrdficas de los sujetos de estudio

Variable y amplitud Numero Porcentaje
1. Sexo
Masculino 37 37%
Femenino 63 63%

2. Situacién laboral

Se encuentra laborando 23 23%
No esta laborando, pero ha trabajado 60 60%
Nunca ha trabajado 6 6%
Solo ha realizado précticas 1 11%

3. Conocimientos informaticos
Maneja solo Office 40 40%
Domina Office y otro software turistico 60 60%

4, Nivel de idiomas

Solo habla esparol 0 0%
Habla espanol e inglés 92 92%
Habla mas de dos idiomas 8 8%

Fuente: Elaboracién propia.
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En la tabla 3 se observan las principales motivaciones, habilidades, descripcién pro-
pia y sus principales intereses. Algunos sujetos son motivados por la familia, reco-
nocen que tienen habilidades de socializacién, de ahi que se describan a si mismos
como amistosos, y a la tercera parte de ellos le gustaria viajar.

Tabla 3. Principales motivaciones de los sujetos de estudio

Variable y amplitud Numero Porcentaje

5. Motivacion principal

Familia 40 40%
Superacién personal 19 19%
Tener un mejor empleo 13 13%
Tener una vida estable 9 9%
Otros 19 19%
6. Habilidades

Socializacion 38 38%
Aprendizaje 25 25%
Creatividad 18 18%
Trabajo en equipo 5 5%
Otras 14 14%

7. Descripcion de ellos mismos

Amistoso 23 23%
Inteligente 16 16%
Honesto 11 11%
Proactivo 10 10%
Responsable 9 9%
Otras 31 31%
8. Intereses

Viajar 33 33%
Conocer gente 24 24%
Estudiar mas 14 14%
Apoyar a otros 5 5%
Otros 24 24%

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 4 muestra las principales distracciones, cuidados personales, gustos e in-
tereses que tienen en la vida. Se destaca el gusto por la lectura y el arte (cerca de la
cuarta parte) y la buena alimentacion, en mas del 50%.
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Tabla 4. Entretenimiento, cuidado y gustos de los sujetos de estudio

Variable y amplitud Numero Porcentaje

9. Principales distracciones

Lectura 26 26%
Musica 17 17%
Series 14 14%
Videojuegos 12 12%
Otros 31 31%

10. Cuidados personales

Buena alimentacion 52 52%
Ejercicio/Deporte 31 31%
Higiene 9 9%
Otras 8 8%

11. Gustos personales

Arte 23 23%
Comida 19 19%
Naturaleza 15 15%
Otros 43 43%

12. Intereses en la vida

Viajar 36 36%
Buen empleo 25 25%
Aprender 19 19%
Otros 20 20%

Fuente: Elaboracion propia.

Andlisis descriptivo ponderado

La encuesta permitié recolectar informacion para el procesamiento y andlisis des-
criptivo, planteando una relacion entre las variables de expectativas laborales, con
la finalidad de identificar cudles son las que mas influyen al momento de tomar la
decision de ingresar a una empresa o no, asi como seguir en ella o dejarla para bus-
car un nuevo espacio para laborar.

Después de obtener los estadisticos descriptivos sobre la dispersién (tabla 5), se
pudo apreciar que tanto ubicacién (V5), salario (V4), transporte (V8), asi como bien-
estar (V14), son las que mayor variabilidad registraron (SD > 0.75), con respecto al
resto.
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Tabla 5. Estadisticos de dispersion de las variables de expectativas laborales

Media Err. Est. Media Desv. Estd. Coef. Variacion

Variable M) (EEM) (D) (V)
Balance (V1) 4.72 0.05 0.51 10.89%
Desarrollo (V2) 4.72 0.06 0.55 11.69%
Liderazgo (V3) 4.66 0.06 0.61 13.02%
Salario (va) 4.51 0.08 0.77 17.12%
Ubicacion (V5) 4.30 0.08 0.82 19.13%
Alimentos (ve) 4.68 0.06 0.65 13.88%
Infraestructura (vV7) 4.81 0.04 0.44 9.20%
Transporte (V8) 4.50 0.08 0.76 16.86%
Clima laboral (V9) 4.81 0.05 0.51 10.53%
Procedimientos (V10) 4.59 0.07 0.70 15.20%
Certificaciones (V11) 4.46 0.07 0.70 15.75%
Sustentabilidad (V12) 4.77 0.05 0.49 10.26%
Movilidad (V13) 4.57 0.07 0.67 14.67%
Bienestar (V14) 4.39 0.08 0.76 17.40%
Salud (V15) 4.78 0.05 0.52 10.96%

Nota: Casos vélidos = 100; casos con valor(es) perdido(s) = 0.
Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 1 se visualizan las variables que los jovenes consideran prioritarias:
1) Contar con infraestructura, herramientas y equipos aptos para desarrollar las
funciones -V7- (M =4.81; SD = 0.44);
2) Tener un balance de vida personal y profesional -V1- (M =4.72; SD = 0.51);
3) Contar con un clima laboral positivo -V9- (M =4.81; SD = 0.51);

4) Implementar programas de sustentabilidad y de manejo adecuado de recur-
sos -V12- (M =4.77; SD = 0.49);

5) Ser parte de un plan de crecimiento, capacitacion y adiestramiento -V2- (M
=4.72;SD =0.55); ¥

6) Tener servicios de salud y bienestar integral para colaboradores -V14- (M =
4.39; DS =0.79).

En el semaforo que se muestra abajo de la figura 1, se enlista la totalidad de las va-
riables de expectativas laborales. De acuerdo con la intensidad del color, el verde
fue el mejor ponderado (se sumaron los puntos 4 y 5, que expresaban acuerdo con
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el item descrito), y el rojo el menor calificado. Destaca que 23 de los 100 encuesta-
dos dijeron no estar interesados en la localizacion de la empresa que seleccionaran
para trabajar, pues evaluaron ese punto como neutral (3 puntos en escala de Likert).

Figura 1. Ponderacion de variables de expectativas laborales

Distribucion porcentual

Salud
Bienestar
Movilidad

Sustentabilidad
Certificaciones
Procedimientos

Clima laboral

Transporte
Infraestructura
Alimentos
Ubicacion

Salario

Liderazgo
Desarrollo

Balance

o
R

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m5m 4 3 m2m1

Variable (p:foioj: 2,; 5)
Infraestructura
Balance
Clima laboral

Sustentabilidad

Desarrollo 95
Salud 95
Liderazgo 93
Procedimientos 93
Alimentos 90
Movilidad 90
Salario 88
Transporte 88
Certificaciones 88

Bienestar
Ubicacién

Fuente: Elaboracion propia.
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Junto con el andlisis descriptivo, se asociaron las variables para la obtencion del co-
eficiente de correlacion (r). La tabla 6 solo muestra aquellas en las que se registré un
r = |0.5] que fue significativo. Asi, vemos que son 10 asociaciones lineales bivariadas
las que aparecen como aceptables en el analisis factorial.

Variable

Liderazgo

Alimentos

Infraestructura

Clima laboral

Procedimientos

Sustentabilidad

Bienestar

Salud

Liderazgo Alimentos

0.34*

0.47*

0.38%

0.38*

0.31*

0.35%

0.53*

0.63*

0.37%

0.55%

0.47*

0.19

0.47*

Tabla 6. Coeficiente de correlacion

Infra-
estructura

0.38%

0.50*

0.45%

0.31%

0.65*

Clima
laboral

0.43*

0.56*

0.19

0.45*

Proce-
dimientos

0.52*

0.32%

0.52*

Nota: * Correlaciones significativas al nivel de 0.05.

Fuente: Elaboracién propia.

Susten-
tabilidad

0.38%

0.51*

Bienestar

0.52*

Salud

1

Para este andlisis se establecieron dos factores: F1y F2. El primero, compuesto por
variables de los tres tipos de necesidades (afiliacion, logro y poder), y el segundo,
integrado solamente por las que se enfocan en necesidades de afiliacién. Después
de la rotacion ortogonal, los resultados se muestran en la tabla 7.
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Tabla 7. Matriz de factores del andlisis de componentes Varimax

Variable F1 F2 Comunalidades

V3- Liderazgo 0.37 0.61 0.51
V6- Alimentos 0.82 0.08 0.67
V7- Infraestructura 0.70 0.37 0.62
V9- Clima laboral 0.73 0.27 0.60
V10- Procedimientos 0.69 0.16 0.50
V12- Sustentabilidad 0.69 0.31 0.56
V14- Bienestar 0.05 0.90 0.81
V15- Salud 0.54 0.66 0.74
Suma de cuadrados Total

Autovalor 3.08 1.96 5.03

% de traza* 38.48 24.45 62.93

Nota: *Traza = 8.
Fuente: Elaboracion propia.

Por tanto, el F1 se compondra de las variables alimentos (V6), infraestructura (V7),
clima laboral (V9), procedimientos (V10) y sustentabilidad (V12); y el F2, por lideraz-
go (V3), bienestar (V14) y salud (V15). Con ello, al F1 se le puede denominar bloque
A,y al F2 bloque B.

Asimismo, el modelo multivariante factorial exploratorio presenté una varianza ex-
plicada de casi 63% (porcentaje de traza), y la carga de cada factor solo se diferencié
por 14 puntos porcentuales, en discrepancia con lo que se habia registrado antes
de la rotacion (39 puntos, donde el F1 tenia una carga de 51%). El Alfa de Cronbach
para el instrumento con las variables de F1 resulté en 0.82, y el F2 en 0.70, ambos
aceptables.

Hacia la validacion del modelo, se fracciono la base de datos con la mitad de los ca-
sos (n/2) componiendo la muestra de division 1 (D1) del registro 1 al 50, y la muestra
de division 2 (D2) del 51 al 100. Los resultados se despliegan en la tabla 8. Al obser-
var ambas, se percibe que las cargas entre factores se mantuvieron casi en la misma
proporcion, asi como su varianza explicada; no sucedié asi con variables como lide-
razgo (V3), bienestar (V14) y salud (V15), cuyos valores en la D1 fueron de 0.34, 0.04
y 0.56, respectivamente, y en la D2, se aprecian igual a 0.52, 0.56 y 0.87, esto es que
marcan mas carga hacia el F1 en la muestra D2, que en el F1 dela D1.
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Clima laboral (V9) y sustentabilidad (V12) son las Unicas variables que se cargan al
F2,de la D1 ala D2. Asi, también las comunalidades varian en dos de las variables
(V3 'y V14). Liderazgo, por su parte, descendié de 0.56 a 0.31, y bienestar, de 0.80 a
0.35. Tales cambios son grandes. Las tres puntuaciones no son convenientes para
obtener un resultado concluyente.

Tabla 8. Validacion del andlisis de componentes por estimacion de division de los casos Varimax

Variable F1 F2 Comunalidades

Muestra de division 1 (D1)
V3- Liderazgo 0.34 0.67 0.56
V6- Alimentos 0.84 0.1 0.72
V7- Infraestructura 0.65 0.52 0.70
V9- Clima laboral 0.69 0.43 0.65
V10- Procedimientos 0.82 0.15 0.69
V12- Sustentabilidad 0.64 0.38 0.56
V14- Bienestar 0.04 0.89 0.80
V15- Salud 0.56 0.68 0.77

Muestra de division 2 (D2)
V3- Liderazgo 0.52 0.21 0.31
V6- Alimentos 0.62 0.46 0.6
V7- Infraestructura 0.71 0.27 0.57
V9- Clima laboral -0.14 0.89 0.8
V10- Procedimientos 0.75 0.23 0.61
V12- Sustentabilidad 0.43 0.69 0.66
V14- Bienestar 0.56 -0.19 0.35
V15- Salud 0.87 -0.05 0.76

Nota: Los cuadros resaltados se han dejado como referencia de las variables del modelo original, mostrado en la tabla 7.
Fuente: Elaboracion propia.

5. Discusion

En congruencia con el objetivo de esta investigacidén, se establecieron dos
hipotesis cuyo cuestionamiento tuvo el siguiente resultado:

La hipdtesis 1 es real. Relacionada con la premisa de que el balance entre las activi-
dades laborales y las personales impacta de manera directa en el indice de rotacion
de personal, se observa que el equilibrio entre estas dos dimensiones es lo que mas
importa a los futuros trabajadores turisticos.

172 Dimensiones Turisticas / Vol. 4, NUm. 7 / 2020, 151-180



Sonda de la Rosa - Estolano Cristerna - Guerra Mondragdn

Esta hipotesis no se refuta pues la variable balance (V1) fue la segunda mas pon-
derada con 97% de peso, es decir, en el andlisis descriptivo en el cual se utilizé la
escala de Likert, los mayores valores (entre 5y 4) fueron otorgados a la pregunta
que representaba esta variable. Ademas, la V1 resulté consistente en las respuestas
de los sujetos bajo estudio, con un CV cercano al 10%.

La hipétesis 2 fue rechazada. Afirmaba que la necesidad de afiliacién laboral es un
factor de retencién para personas con perfil centennial; no obstante, con el analisis
factorial exploratorio, las variables liderazgo (V3) y bienestar (V14) no permitieron la
reduccion de los factores considerados (F1y F2), pues ambas presentan un cambio
evidente al momento de realizar la validacion del modelo. Es decir, para evitar el
rechazo de la hipotesis, lo ideal seria que V3'y V14 no mostraran diferencias en sus
comunalidades en el analisis de componentes, por estimacion de division de los
casos (D1yD2).

En particular, en el caso de la hipotesis 2 se esperaba que se cumpliera a cabalidad
la afirmacion de que las necesidades de afiliacion laboral, segun la teoria de Mc-
Clelland (1961), serian en conjunto los motivadores principales de retencién. En el
esfuerzo de buscar una reduccion de variables a través del analisis factorial explora-
torio, y de acuerdo con sus comportamientos especificos y de interdependencia, se
pensaba que las variables de liderazgo (V3), ubicacion (V5), alimentos (V6), infraes-
tructura (V7), bienestar (V14) y/o salud (V15), todas o algunas de ellas conformarian
un factor (F1 o F2), lo cual no sucedié.

Ante los resultados exploratorios derivados de la evidencia empirica, se contempla
necesario conseguir una muestra adicional para validar dicha hipétesis; sin embar-
go, en el ano en curso no sera viable la obtencién de dicha muestra, pues se re-
quiere esperar a que la siguiente cohorte de estudiantes proximos a egresar, en el
mismo programa educativo, esté cursando el periodo primavera 2021, con el fin de
replicar las condiciones de la poblacién referida.

Destaca aqui una de las variables que no se esperaba fuera atractiva para el perfil
centennial: la de infraestructura (V7), siendo la mdas ponderada de las 15, con 98
puntos, al evidenciar que si es de interés de los jovenes contar con materiales, he-
rramientas, equipos, espacios y suministros aptos para desarrollar sus funciones.
Por el contrario, la variable salario (V4) (con 88), que pudiera pensarse seria la mas
atractiva, obtuvo 10 puntos menos que la mas alta (V7).
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En resumen, el salario (V4) no es una prioridad entre los encuestados, por lo que
no se recomienda que se le relacione con la rotacidon de personal en una préxima
investigacion. No obstante, si se sugiere abrir una linea que valore elementos tales
como materiales, herramientas, equipos, espacios y suministros para desarrollar ta-
reas, a fin de determinar su influencia en la retencion de los recursos humanos.

En un acto de reflexién practica, el tema de expectativas laborales se ha abordado
desde diversas posturas; sin embargo, sigue sin encontrarse la clave para la dismi-
nucion de la rotacién de personal, al ser una cuestion multifactorial (Boschma y
Groen, 2008; Ferri-Reed, 2014). Conscientes de ello, el analisis aqui desarrollado es
una exploracién mas, que pretende contribuir en esta drea de oportunidad.

Los indicadores de rotacién de personal, evaluaciones de desempefio y el alcance
de los objetivos y metas establecidas, son aspectos que los gerentes generales, y en
si todo el comité ejecutivo de las empresas turisticas, deben fortalecer (Smith, 2010).

Proporcionar herramientas, equipos y espacios aptos para el desarrollo de tareas,
permitir tener un equilibrio entre la vida personal y profesional, promover un clima
laboral positivo, e implementar programas de sustentabilidad y manejo adecuado
de recursos, con fines de potenciar a sus colaboradores, sera la diferencia entre ser
una empresa en peligro de cierre, o ser competitiva y atractiva para clientes inter-
nosy externos.

6. Conclusiones

Este trabajo se enfocé en identificar las expectativas laborales que tiene la Gene-
racion Z, segun la teoria de McClelland (1961), con el propésito de entender mejor
el fendbmeno y las implicaciones de contratacién en empresas turisticas, asi como
plantear esquemas de retencién mayor, a través de estrategias, planes y programas
de gestidn de capital humano, para ser mas atractivas a los ojos de las nuevas gene-
raciones, como lo sugieren Thompson y Gregory (2012).

El analisis realizado permitié reconocer los intereses que priorizan los préximos
egresados de turismo de la Universidad del Caribe (trabajadores potenciales en
Cancun), con perfil de centennials, que son las necesidades de logro (balance, de-
sarrollo, clima laboral y sustentabilidad) y de afiliacion (infraestructura, bienestar y
salud), antes de las de poder (procedimientos, salario y movilidad).
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Esindudable que la investigacion puede tener un alcance mas amplio, contemplan-
do poblaciones universitarias que estudian turismo en otras Instituciones Educati-
vas de nivel Superior (IES) en Cancun, pues todas atienden la oferta laboral de dicho
destino turistico.

Con lo anterior, se considera pertinente suscitar una revision de la oferta y deman-
da de relaciones contractuales, con un enfoque en las caracteristicas demogréficas
de los centennials, que se adecue al panorama turistico en curso. Esto permitira, de
acuerdo con Paradinas (2020), disenar acercamientos en el ambito que aborden la
gestion del conflicto, para identificarlo, minimizarlo y utilizarlo como herramienta
de retencioén.

El plantear propuestas de empleo acordes a las tendencias del mercado, como lo
sugiere Golik (2013), sin duda facilitard la incorporacion efectiva de esta
generacién y con ello contar con una herramienta mas para contribuir a la
reduccion de la rotacién de personal, al ampliar la integracion e impulsar una
adecuada inclusion en las empresas turisticas.

Por ultimo, los resultados obtenidos alimentan la reflexion de que los
centennials manifiestan sin limitaciones sus expectativas laborales, lo que invita a
repensar la oferta ideal en las empresas turisticas. Los estudios de Espinoza y
Toscano (2020), por ejemplo, confirman que el salario emocional es
perfectamente compatible con estos trabajadores y que, si es gestionado de
manera adecuada, el tan anhelado equilibrio de vida personal y profesional
puede ser posible en un sector tan controversial.
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