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Resumen 

 

La fisonomía de las organizaciones está cambiando debido a la integración de una nueva 

generación, portadora de expectativas y valores diferentes que las precedentes. La Generación 

Y, caracterizada por la búsqueda del éxito profesional, pero sin hacer concesiones en la vida 

privada, es desde hace algunos años el objeto de atención de la Dirección de Recursos 

Humanos. Paralelamente, se observa una mayor preocupación por la calidad de vida en los 

lugares de trabajo.  

El objetivo del presente estudio es identificar las expectativas de los jóvenes Y con respecto al 

equilibrio entre vida laboral y privada. Para ello, se llevó adelante un estudio por medio de un 

cuestionario estandarizado, en una muestra de 217 estudiantes universitarios de grado. 

Los resultados demuestran que un 53,4% de los encuestados aspiran a trabajar de manera 

autónoma. Los criterios priorizados para la elección laboral son: perspectivas de evolución, 

desarrollo personal y profesional, interés del trabajo y equilibrio vida profesional-vida 

privada. Los jóvenes tienen interés tanto en desarrollar su carrera como en lograr un equilibrio 

entre vida laboral y privada. No se observan diferencias importantes de género. En 

conclusión, los responsables de Recursos Humanos, que deseen atraer y retener a los 

miembros de este grupo, deberán brindar respuestas adaptadas a estas expectativas. 

 

Palabras clave: Generación Y, equilibrio vida laboral - vida privada, desafíos de la Dirección 

de Recursos Humanos 
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1. Introducción 

 

En los últimos años, la problemática de la calidad de vida en los lugares de trabajo ha 

adquirido un lugar más importante en la reflexión sobre las políticas y prácticas desarrolladas 

por las empresas. En las mismas, las diferentes demandas ligadas a la articulación entre vida 

profesional y privada se han vuelto una constante. La importancia estratégica de una gestión 

eficaz de la interfase entre vida laboral y vida privada es reconocida por numerosos autores 

(Nord et al., 2002; Siegel et al., 2005; Forsyth & Polzer-Dedruyne, 2007;  Lyonette et al., 

2007).  

A su vez, los beneficios establecidos por la legislación son frecuentemente insuficientes y 

limitados. Asimismo las empresas que ponen en marcha políticas de Work Life Balance
1
 han 

aumentado ostensiblemente (v.g. horarios flexibles y reducidos los días viernes en L’Oreal, 

viernes sin e-mails en Lenovo, Intel y Deloitte & Touche, etc.), como así también las 

iniciativas gubernamentales como la ―Charte de Parentalité‖ (Francia) o el Plan Concilia 

(España)
2
. 

Si bien la primeras exigencias sobre la conciliación trabajo y familia o vida privada tuvieron 

lugar en los países desarrollados, a comienzos de la década de 70’s, luego de la ruptura del 

modelo de referencia de la era industrial, donde predominaba la estructura familiar clásica; es 

a partir de los años 90´s que el tema adquiere un desarrollo exponencial. Los factores que 

contribuyeron a este fenómeno son, entre otros, la globalización y aceleración de la economía 

(Gaborit, 2008), la entrada masiva de las mujeres en el mercado laboral, y la consiguiente 

multiplicación de parejas con carreras duales (Thévenet, 2000; Grant-Vallone & Donaldson 

2001; Steil, 2007; Kirrane & Monks, 2008), el aumento de familias monoparentales y la 

natalidad tardía (Steil, 2007; Houston, 2005; Drew et al., 1998). 

 

La interacción de múltiples factores sociales, individuales y familiares tiene fuerte impacto en 

el manejo del tiempo de cada persona (Gaborit, 2008), tornando difícil el equilibrio entre el 

tiempo dedicado al trabajo, a la familia y al resto de las actividades (v.g. vida deportiva, etc.) 

(Barel & Fremeaux, 2005).  

 

Paralelamente, asistimos a un cambio en la fisonomía de los lugares de trabajo, ligado a la 

integración de una nueva generación caracterizada por valores, estilos y aspiraciones 

diferentes de sus predecesoras (Baby boomers y Generación X), la llamada Generación Y o 

Millennials (nacidos entre 1979 y 1994) (Smola & Sutton, 2002).  

Las personas que nacieron en un mismo período de tiempo comparten las mismas 

experiencias de vida y hechos históricos (eventos políticos, situciones económicas o cambios 

tecnológicos) que tienen una influencia estable a lo largo de sus vidas (Smith & Clurman, 

1997; Smola & Sutton, 2002). De modo que cada generación desarrolla diferentes actitudes,  

la denominada personalidad generacional que es aquella que determina lo que los individuos 

esperan del trabajo, el tipo de entorno laboral deseado y la forma de satisfacer estas 

necesidades. 

 

                                                 
1
 Los empleados son seres humanos de manera integral. La expresión Work Life Balance se refiere a la 

conexión. 
2
 BOE 300 (publicado el 16/12/2005) 

http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC2868990/#CR110
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De modo que nuestra problemática de análisis se encuentra en la intersección de dos temáticas 

de preocupación creciente en las empresas. Por un lado, el equilibrio entre vida profesional y 

privada y, por otro lado, la integración de una nueva generación a los lugares de trabajo. 

 

En un contexto de competencia creciente por el talento, las organizaciones deben hacer 

prueba de ingenio para atraer a los jóvenes considerados como altos potenciales para poder 

lograr una ventaja competitiva (Batt & Valcour, 2003; De Cieri et al., 2005). Según las teorías 

de la congruencia entre las personas y su entorno (Kristof-Brown et al., 2005), los individuos 

son atraídos por sistemas de gestión de recursos humanos que sean coherentes con sus valores 

y preferencias. De modo que aquellas organizaciones interesadas en atraer, motivar y retener 

talentos pertenecientes a esta generación deberán diseñar estrategias customizadas a las 

características particulares de este grupo (Eisner, 2005; Koppe & Swanberg, 2008).  Por este 

motivo, es necesario conocer las expectativas de los jóvenes Y sobre la interfase entre vida 

laboral y privada. 
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2. Fundamentos teóricos 

 

La Generación Y (nacidos entre 1979 y 1994) (Smola  & Sutton, 2002), también llamada 

generación Why, Millenials, Internet Generation (Martin & Tulgan, 2004; Martin, 2005), y 

otros términos relacionados con tecnologías como Google Generation, plantea nuevos 

desafíos para los Directores de Recursos Humanos. Esta generación, hija de los Baby 

boomers, está fuertemente influenciada por las tecnologías de la información, más 

particularmente Internet
3
. Contrariamente a la Generación X, los Y no han vivido el pasaje a la 

sociedad del saber, han nacido en ella, es decir son nativos digitales (Zemke et al., 2000; Paré, 

2002; Raines 2002; Gorman et al. 2004).  

Frecuentemente criticados por su falta de lealtad, muchos de ellos han visto a sus padres 

invertir en su carrera profesional, comprometiéndose con las empresas, trabajando sin pausa, 

renunciando a su vida privada para luego ser despedidos
4
. Esto produjo una desacralización 

del trabajo y una crisis de confianza hacia las empresas, impulsándolos a pensar más en sí 

mismos y a privilegiar el corto plazo, debido a que el largo plazo es muy incierto. Son 

impacientes, quieren todo rápido, dos años es mediano plazo y tres años ya es demasiado. Las 

actitudes y comportamientos en el trabajo traducen este sentimiento de traición (Zemke, et al., 

2000). Como consecuencia, entre las características principales de este grupo encontramos 

que quieren tener éxito profesional, y al mismo tiempo tener una vida personal y familiar 

realizada (Thévenet, 2000; Albert et al., 2003), sin reproducir los mismos errores que sus 

padres. Desean acuerdos flexibles de trabajo que permitan lograr un equilibrio con su vida 

privada (HR Magazine, 2009; Jerkiewicz, 2000) y rechazan la invasión de la vida privada por 

el trabajo
5
. El trabajo no ocupa más un rol central en sus vidas ya que desvían gran parte de 

sus intereses hacia el ―no trabajo‖ (Castel, 2003). El trabajo no es más el único medio de 

realización (Zemke et al., 2000), es un medio más entre otros (Zoll, 2001; Sérieyx, 2002).  

De manera que un trabajo el ideal sería aquel que permita conciliar las obligaciones 

profesionales con los otros dominios de su vida. A diferencia de la generación anterior, donde 

las variables económicas eran dominantes, otros beneficios son valorados tales como 

flexibilidad temporal y espacial (Bosco & Bianco, 2005) y entornos de trabajo informales. Si 

bien anticipan que tendrán que trabajar más de 40 horas semanales (Zemke et al., 2000), 

valoran fuertemente el tiempo destinado a actividades personales y familiares (Lewis et al., 

2002; Smola & Sutton, 2002; Sturges & Guest, 2004).  

En resumen, valoran un trabajo que les sea significativo pero también desean autonomía y 

flexibilidad para realizar las tareas a su manera y ritmo (Martin, 2005).  

Llegan a los lugares de trabajo con expectativas muchos más elevadas que las generaciones 

anteriores (Raines, 2002). La pregunta es cómo visualizan los jóvenes en sus primeros pasos, 

o próximos a ingresar al mercado laboral, la relación entre la esfera laboral y privada. 

 

El conflicto potencial entre trabajo y familia fue descripto como la anticipación de presiones 

incompatibles procedentes de los futuros roles familiares y laborales (Cinamon, 2006). Según 

este autor, el conflicto potencial surge de las expectativas sobre las exigencias y demandas 

                                                 
3
 Internet constituye una herramienta esencial del desarrollo cognitivo y social de esta generación. Habituados a 

usar desde la infancia computadoras y medios de comunicación, son rápidos y se adaptan fácilmente a nuevas 

herramientas. 
4
75 % de jóvenes ha sido criado en el seno de una familia monoparental o recompuesta (Hebert, 2005). « Portrait 

d’une génération » www.latoiledesrecruteurs.com/newsletter/article.aspx?1=fr&id=396. 
5
 Universum interrogó más de 14.000 estudiantes (Universum Student Survey, 2008) y por tercer año 

consecutivo, los estudiantes aspiran a un equilibrio entre vida profesional y privada. 

http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC2868990/#CR110
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC2868990/#CR92
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC2868990/#CR41
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC2868990/#CR111
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que estos roles implican para las personas. Friede (2005) sugiere que el conflicto potencial es 

la creencia que la participación en el futuro rol laboral interferirá en el rol familiar y 

viceversa. Por su parte, Conlon (2002) afirma que, desde la etapa estudiantil, los individuos 

son conscientes de las opciones laborales que permitirán un mayor o menor ajuste entre sus 

expectativas profesionales y personales. Esta toma de consciencia  se plasmará en los aspectos 

privilegiados en la elección del primer empleo, la conciliación entre carrera y vida privada, la 

elección de la edad para tener hijos y los beneficios esperados de un futuro empleador.   

 

Según la literatura, el conflicto potencial entre vida profesional y privada, y en consecuencia 

los aspectos privilegiados al momento de elegir estarán condicionados por diversos factores, 

entre ellos el sexo del individuo y su contexto familiar.  

Una miríada de investigaciones sugiere diferencias significativas de género en las actitudes y 

los valores vinculados con el trabajo, como la satisfacción laboral, la compensación y las 

aspiraciones de carrera (Noblet et al., 2008; Platsidou & Agaliotis, 2008; Kirrane & Monks, 

2008). Esta diferencia también influye la interfase trabajo-familia. 

Algunos estudios (Burley, 1994; Livingston et al., 1997; Friede, 2005) afirman que ser mujer 

se vincula a menores niveles de conflicto potencial. Por el contrario, en otros estudios la 

relación es inversa (Cinamon, 2006). Si bien hoy en día ambos sexos aspiran a desarrollar una 

carrera profesional, los estereotipos culturales siguen atribuyendo a la mujer la 

responsabilidad primaria del hogar. Otros autores, como Ryan et al. (2001), afirman que no 

existen diferencias de género. De manera que nos interrogamos si las mujeres serán más 

propensas a reflejar el potencial conflicto de vida laboral y vida privada/familiar en los 

aspectos privilegiados al momento de elegir un empleador.  

Otro factor a destacar es el contexto familiar. Según la literatura (Aschaffenburg & Maas, 

1997; Helwig, 1998; Loughlin & Barling, 1998; Schoon & Parsons, 2002), las actitudes de los 

jóvenes hacia el trabajo están significativamente influenciadas por las experiencias laborales 

de sus padres. Según Bosco & Bianco (2005), los patrones de trabajo maternales inciden 

fuertemente en las elecciones de vida de las mujeres.  

De modo que la labor profesional de los padres ejercerá una influencia importante en la 

percepción de conflicto entre ambas esferas. El background y las actitudes hacia el 

gerenciamiento de la interfase trabajo-familia y la transmisión intergeneracional de valores y 

actitudes de las personas de más edad a las generaciones más jóvenes es un aspecto básico de 

la teoría de la socialización (Super, 1957). La familia sirve como un agente de socialización, 

de transmisión de valores de una generación a otra. Según la teoría del rol social (Eagly, 

1987), los niños, de diferente sexo, están influenciados desde edad temprana por los mandatos 

culturales y los comportamientos que son apropiados. Como resultado, las mujeres y los 

hombres experimentan diferentes mensajes acerca de su carrera y de aquello que esperan de 

un vínculo laboral  (McMahon & Patton, 1997). Aquellos jóvenes cuyas madres trabajan fuera 

del hogar, al considerar esto natural, percibirán menos conflicto vida laboral-vida privada. El 

hecho de provenir de una familia con carreras duales influenciará las actitudes hacia la 

búsqueda de equilibrio. 
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3. Objetivos de investigación  

 

La Generación Y es portadora de nuevos valores y de exigencias que podrían entrar en 

colisión con aquellos dominantes en las empresas, producto de valores y formas de hacer de 

las generaciones anteriores. En consecuencia, nuevos desafíos se plantean en la adopción de 

diferentes prácticas de  Recursos Humanos. 

El objetivo del presente estudio es explorar las expectativas de los jóvenes universitarios Y, en 

sus primeros pasos o próximos a integrarse al mercado laboral, sobre la problemática del 

equilibrio vida profesional y privada. Estableciendo el grado de importancia otorgada a los 

diferentes beneficios propuestos por las organizaciones Asimismo, se analizará la incidencia 

del sexo (puntos de convergencia y de divergencia entre hombres y mujeres, modelo sexuado 

o modelo andrógino
6
) y de la inserción laboral de los padres sobre estas expectativas.  

 

 

4. Metodología del estudio 

4.1 Muestra del estudio 

La muestra, de carácter no probabilístico, está compuesta de 217 estudiantes de 2º, 3º y 4º año 

de carreras vinculadas con administración de empresas: recursos humanos (4,6 %), finanzas 

(5,1 %), contabilidad (6,9 %), administración de empresas (28,6 %), marketing (9,2 %) y 

comercio internacional  (45,6 %) de una Universidad Privada situada  en Argentina (56,2 % 

de hombres, 43,8 % de mujeres, edad promedio 23,3 años). 

 

Tabla 1: Características de las personas que respondieron a la encuesta (n = 217)  

 

  FRECUENCIA PORCENTAJE 

Sexo Masculino 

Femenino 

122 

95 

56,2 

43,8 

Edad (promedio 23,3 años)  < 20 ans 

20-25 ans 

26-30 ans 

25 

136 

56 

11,5 

62,7 

25,8 

Estado civil Soltero 

En pareja 

Casado 

Divorciado 

173 

35 

7 

2 

79,7 

16,1 

3,2 

0,9 

Nivel de estudios 2° año 

3° año 

4° año 

10 

103 

104 

4,6 

47,5 

47,9 

Tipo de formación Contabilidad 

Comercio Internacional 

Finanzas 

Marketing 

Recursos Humanos 

Administración 

15 

99 

11 

20 

10 

62 

6,9 

45,6 

5,1 

9,2 

4,6 

28,6 

   

4.2. Herramienta de recolección de datos 

                                                 
6
 Ausencia de divergencias entre sexos (Hernández-Ruiz, 2008) 
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Los datos fueron recolectados por medio de un cuestionario previamente validado en una 

muestra de jóvenes franceses (Lethielleux & Guillemin, 2008). El mismo comprende 84 

preguntas, evaluadas con una escala de Likert de 6 puntos (0 = totalmente en desacuerdo, 5 = 

totalmente de acuerdo), organizadas en las siguientes 7 secciones: datos biográficos (sexo, 

edad, estudios, estado civil, etc.), status laboral en el que se imaginan en 5 años, criterios 

determinantes en la elección del primer empleo luego de la obtención del título de grado, edad 

programada para tener hijos y criterios de esta elección, actividad laboral de los padres, 

percepción del equilibrio entre vida profesional y privada, y beneficios determinantes para la 

elección de su futuro empleo. 

 

4.3 Estadística 

 

Los datos serán presentados en porcentajes y promedios con desviación estándar. Se 

analizarán diferencias estadísticamente significativas en las diferentes secciones del 

cuestionario, de acuerdo a edad y sexo, utilizando los tests de chi-cuadrado y T de  Student. 

Un valor P < 0,05 se considerará como estadísticamente significativo. Para el análisis de datos 

se utilizará el software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) version 19 para 

Windows. 
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5. Resultados 

 

5.1 Expectativas de status laboral de los jóvenes en 5 años 

 

Entre el status empresario (36 %)  y el status free-lance o trabajador independiente (17,5 %),  

un total de 53,5%  de los estudiantes planean ser independientes. Esta intención refleja la 

expectativa de autonomía y de flexibilidad. No se observa incidencia de género en la 

predilección de los diferentes status. Estos resultados demostrarían un acercamiento en los 

valores laborales de mujeres y hombres lo que sugeriría un modelo andrógino, como lo 

observó Hernández-Ruiz (2008) en el caso español.    

 

 

Tabla 2: Relación entre sexo y status laboral esperado 

 

5. 2: Factores privilegiados en la elección del primer empleo 

 

Para explorar estos factores se propusieron los criterios presentados en la Tabla 3.   

 

Tabla 3: Aspectos privilegiados en la elección del primer empleo 

 

 

 
Status laboral en el que se imagina en 5 años 

Total Autónomo/ freelance Empleado Empresario 

Sexo Mujer Recuento 14 51 30 95 

%  14,7 53,7 31,6 100,0 

     

Hombre Recuento 24 50 48 122 

% 19,7 41,0 39,3 100,0 

     

Total Recuento 38 101 78 217 

% 17,5 46,5 35,9 100,0 

     

Criterios Elección de su primer empleo N Media DS.* 

Perspectivas de evolución  (desarrollo interno de carrera) 217 4,53 0,75 

Desarrollo personal y profesional (oportunidades de aprendizaje) 217 4,52 0,68 

Interés del trabajo 217 4,42 0,81 

La posibilidad de equilibrar la vida privada y la vida profesional. 217 4,00 1,13 

Nivel de responsabilidad 217 3,98 0,90 

Beneficios (prepaga, seguro de vida, bonus, educación, etc.) 217 3,94 1,02 

Status profesional propuesto 217 3,92 0,99 

Remuneración 217 3,88 1,03 

Seguridad del puesto de trabajo 217 3,80 1,06 
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* Desviación standard 

 

Los criterios privilegiados por los jóvenes de la Generación Y al elegir el primer empleo son, 

como lo muestra la Tabla 3, los factores ligados al desarrollo personal y al puesto de trabajo 

(v.g. perspectivas de evolución). Los miembros de esta generación son exigentes con respecto 

a sus condiciones de trabajo y los medios puestos a disposición por la empresa para su 

realización. Estos brindan mayor importancia a sus posibilidades de evolución (desarrollo de 

carrera en la empresa), a su desarrollo personal y profesional (ligado al concepto de 

empleabilidad) y al interés de la misión y el nivel de responsabilidad propuesto en el 

momento de la elección del primer empleo. Sin embargo, en cuarto lugar, es mencionada la 

posibilidad de equilibrar la vida profesional y privada. 

 

Por otra parte, en lo que concierne a los criterios para la elección del primer empleo, sólo 

constatamos algunas diferencias significativas por sexo. Las variables donde se manifiestan 

estas diferencias son: el desarrollo personal y profesional, la seguridad en el puesto de trabajo 

y la naturaleza del empleo. Estos tres factores son más importantes para las mujeres (Tabla 4). 

Consideramos que estos resultados están en línea con los de Conlon (2002); Morinaga et al. 

(1993) y Spade & Reese (1991), quienes afirman que la centralidad del trabajo es similar para 

ambos sexos. Por otra parte, estos resultados apoyarían la tesis de un modelo andrógino en 

esta generación.  

 

Tabla 4. Factores privilegiados en el momento de la elección del primer empleo (*) 

 

Medias, desviaciones standard y valores t de las variables 

Variables Mujeres 

n = 95 

Hombres 

n = 122 

T Df P 

 
Prom. DS 

 

Prom. DS    

Desarrollo personal y profesional 4,63 0,67 4,43 0,70 2,13 215 0,034 

Seguridad en el puesto de trabajo     3,98 

 

1,00 

 

3,66 1,10 2,18 215 0,030 

Naturaleza del trabajo 3,67 0,94 3,34 1,00 2,53 215 0,012 
  * Sólo se incluyen las correlaciones significativas  

Df = degre of freedom 

DS= Desviación standard 

 

Lugar de trabajo 217 3,77 1,05 

Posibilidad de disponer de tiempo libre para otras actividades 217 3,74 1,11 

Horarios de trabajo 217 3,62 1,00 

Naturaleza del trabajo 217 3,48 0,99 

Horarios flexibles 217 3,40 1,25 

Reconocimiento social 217 3,13 1,38 

Cercanía del trabajo a su domicilio 217 3,00 1,33 

Semana laboral comprimida (más horas por día a cambio de un día 

libre) 
217 2,77 1,55 

Compatibilidad de horarios con los de guardería y escuelas 217 1,88 1,79 
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Por otra parte, no se observaron diferencias significativas en los criterios privilegiados según 

si ambos padres ejercen una actividad o no (63,6% ambos padres trabajan. En el 36,4% que 

sólo trabaja uno de los padres en el 89% de los casos lo hace solo el padre). 

A pesar de que las diferencias de géneros en numerosas actitudes de trabajo están bien 

documentadas (Giles & Rea, 1999; Charles, 2007; Kirrane & Monks, 2008) al igual que 

Sanders et al. (1998) no se observa evidencia de un impacto importante de este factor en los 

aspectos privilegiados vinculados con la interfase trabajo-familia entre la gente joven.  

 

Coincidente con la literatura (Zemke et al, 2000; Martin & Tulgan, 2001; Eisner, 2005; 

Vandenberghe, 2004) podemos observar que la Generación Y otorga una importancia central 

al desarrollo personal y profesional. En esta línea, las posibilidades de desarrollo interno de 

carrera, las oportunidades de aprendizaje y el interés del trabajo son identificados como 

factores determinantes a la hora de elegir el primer empleo. Sin embargo, una vez 

garantizados estos aspectos, la posibilidad de equilibrar la vida laboral y privada es un factor 

también determinante de la elección. Esto nos demuestra que, si bien hay problemáticas 

vinculadas con el equilibrio que aparecen con más fuerza luego de la constitución de una 

familia, la preocupación con respecto al balance vida laboral-vida personal se manifiesta 

como un factor de elección de manera temprana. En resumen, a pesar de la ambicionar un 

buen desarrollo de carrera, no están dispuestos a postergar su vida privada. Estos resultados 

están en línea con otras investigaciones que indican que los candidatos potenciales, 

independientemente del status de los padres, se encuentran atraídos por políticas de balance 

familia-trabajo, carriles de carrera flexibles (Honeycutt & Rosen, 1997; Carless & Wintle, 

2007) y horarios flexibles (Rau & Hyland, 2002).  

 

5. 3. Factores determinantes en la elección de la edad para tener el primer hijo 

 

Estos factores fueron analizados de acuerdo al sexo (Tabla 5) y a la edad (Tabla 6): 

 

Tabla 5: La edad para tener el primer hijo por sexo de los encuestados 

 

    
 

Edad para tener el primer hijo Total 

    
 < 25 años 

 
25 - 30 años 
 

31- 35 años 
 

36- 40 años 
 

41-50 años 
  

Sexo Femenino N 1 61 29 3 0 94 

  % 1,1% 64,9% 30,9% 3,1% 0,0% 100,0% 

 Masculino N 1 56 58 4 2 121 

  % 0,8% 46,3% 47,9% 3,3% 1,7% 100,0% 

Total N 2 117 87 7 2 215 

 % 0,9% 54,4% 40,5% 3,3% 0,9% 100,0% 
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Tabla 6: La edad para tener el primer hijo por edad de los encuestados 

    Edad para tener el primer hijo Total 

     < 25 años 25 - 30 años 31- 35 años 36- 40 años 41-50 años  

Sexo - 20 años N 0 20 5 0 1 26 

  % 0,0 76,9 19,2 0,0 3,8 100,0 

 20-25 años N 1 85 47 2 0 135 

  % 1,7 63,0 34,8 1,5 0,0 100,0 

 25-30 años N 1 12 35 5 1 54 

  % 1,9 22,2 64,8 9,3 1,9 100,0 

Total N 2 117 87 7 2 215 

 % 0,9 54,4 40,5 3,3 0,9 100,0 

 

Los resultados de las Tabla 5 demuestran que la mayoría de los encuestados (54,4%) desean 

ser padres entre los 25 y los 35 años. Sin embargo, la edad para tener hijos, al igual que en los 

estudios de Barnett et al. (2003), Conlon (2002), y Friede (2005), difiere entre sexos. En línea, 

64,9% de las mujeres piensan tener el primer hijo entre los 25 y 30 años, es decir al comienzo 

de la carrera profesional, mientras que solo 46,3% de los hombres consideran esta posibilidad 

(P = 0,007). Estas diferencias estarían explicadas en parte, por el límite temporal del período 

biológico reproductivo de las mujeres y esto impacta en las trayectorias laborales de las 

mujeres. Los resultados indican que las mujeres, en su mayoría, no desean posponer la 

maternidad. Como lo remarcan Lethielleux & Guillemin (2008), estos resultados son 

importantes para los futuros empleadores, ya que los jóvenes no consideran postergar su vida 

para después de sus primeros años de integración en las empresas. Como consecuencia, será 

necesario encontrar un justo equilibrio entre estas dos facetas. 

 

En cuanto a los criterios que determinan la elección de la edad para tener el primer hijo,  en la 

Tabla 7 podemos observar que los criterios privilegiados son, en primer lugar, la voluntad de 

invertir los primeros años en la carrera profesional (28,1%), y en segundo lugar, encontrar a la 

persona correcta (25,8%). Sin embargo, existe una diferencia significativa por sexo (P = 

0,047), ya que en la mujeres el criterio más frecuente es la voluntad de invertir los primeros 

años en la carrera (38,9%), seguido por la elección personal (encontrar a la persona correcta) 

(26,3%), mientras que en los hombres el criterio más frecuente es poder aprovechar de la vida 

en pareja sin hijos (27,9%). Este hallazgo podría vincularse al hecho que la carrera de las 

mujeres suele verse afectada por la maternidad. Otro criterio de diferenciación entre géneros 

es la remuneración, las mujeres le otorgan menos importancia que los hombres. 
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Tabla 7: Criterios que determinan la edad para tener el primer hijo  
 

  Frecuencia Porcentaje 

La voluntad de invertir los primeros años en la 

carrera 
61 28,1 

Por elección personal (encontrar a la persona 

correcta) 
56 25,8 

Aprovechar la vida en pareja sin hijos 54 24,9 

La remuneración 23 10,6 

Las responsabilidades de trabajo 10 4,6 

El interés de la misión 9 4,1 

Los horarios de trabajo 4 1,8 

Total 217 100,0 

 

5.4. Beneficios privilegiados en la elección de una empresa 

 

En la elección del primer empleo, los jóvenes privilegiaban los factores vinculados al 

desarrollo profesional y luego la posibilidad de equilibrar la vida profesional y privada. Sin 

embargo, como podemos observar en la Tabla 8, los beneficios privilegiados en la elección de 

una empresa son, en primer lugar, de tipo económico (bonus, cobertura médica y apoyo 

económico para capacitación), siguiéndole en orden decreciente de importancia un conjunto 

de beneficios ligados a la flexibilidad temporal. Un aspecto importante  para señalar es que, si 

bien se trata de una muestra de jóvenes, las licencias por paternidad y maternidad superiores a 

la ley aparecen como criterios relevantes. Por otra parte, se debe subrayar que a pesar de ser 

nativos digitales y convivir con las nuevas tecnologías, el tele-trabajo no constituye una 

opción de preferencia. 

Si bien, según algunos autores (Gutek et al., 1991), las mujeres deberían experimentar mayor 

conflicto trabajo-familia, y los criterios privilegiados por hombres y mujeres serían diferentes 

(Machung, 1989; Elizur, 1994), no observamos incidencia, sobre estos factores, ni del sexo ni 

del hecho de pertenecer a familias con carreras duales.  
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Tabla 8: Beneficios privilegiados para la elección de una empresa 

 

 N Promedio DS* 

Bonus por desempeño 217 4,47 0,86 

Obra social /prepaga 217 4,22 1,16 

Apoyo económico para capacitación 217 4,21 1,00 

Días libres excepcionales 217 3,96 1,12 

Horarios flexibles 217 3,85 1,15 

Licencia paternidad superior a la establecida por ley 217 3,24 1,68 

Licencia maternidad superior a la establecida por ley 216 3,19 1,65 

Ayuda financiera 217 3,13 1,14 

Gestión del stress 217 2,95 1,33 

Auto de función 217 2,95 1,44 

Anualización de las horas de trabajo 217 2,89 1,47 

Apoyo psicológico 217 2,81 1,39 

Tele-trabajo 217 2,70 1,73 

Alojamiento  217 2,69 1,33 

Semana de trabajo comprimida 217 2,67 1,49 

Trabajo part-time 216 2,52 1,64 

Club de deportes 217 2,39 1,43 

Ayuda domiciliaria 217 2,35 1,20 

Guardería 217 2,06 1,48 

Colonia de vacaciones 217 1,98 1,48 

Jornada de trabajo reducida (menos tiempo, menos 

salario) 
217 1,95 1,57 

Consejería (lavandería, trámites, compras, reservas) 217 1,83 1,30 
* Desviación standard 
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6. Discusión 

 

El objetivo de este estudio era investigar las expectativas de equilibrio vida laboral-vida 

privada de los jóvenes en sus primeros pasos laborales o próximos a integrarse al mercado de 

trabajo. Analizando al mismo tiempo la incidencia del sexo y la pertenencia a una familia con 

carreras duales. 

 

En relación con las actitudes hacia la gestión de la interfase carrera-familia, en línea con la 

investigación de Sturges & Guest (2004), Lewis (2002) y Smola & Sutton (2002), los jóvenes 

atribuyen importancia al desarrollo de una carrera pero también a la vida personal. Imaginan 

una carrera que permita conciliar las elecciones profesionales y personales. Los jóvenes 

valoran los aspectos personales de la misma manera que los laborales. Como lo sugieren los 

autores Kirrane & Monks (2008), este nuevo cohorte de trabajadores refleja la cultura de la 

generación X de trabajar para vivir más que vivir para trabajar (Iadova, 2007; Quinn et al., 

2007). Es decir aspiran a un equilibrio entre el trabajo y la vida privada. 

 

La diferencia entre géneros, documentada en la literatura (Marini et al., 1996; Kerpelman & 

Schvaneveldt, 1999), no fue observada en la muestra encuestada. Consideramos que como 

sostiene Fiorentine (1988), paulatinamente las mujeres se acercan a los valores considerados 

como masculinos y, por otra parte, los hombres incrementan su interés e implicación en 

aspectos antes considerados dominio de las mujeres. De manera que las expectativas laborales 

se van aproximando. En línea con el estudio de Kirrane & Monks (2008), los jóvenes, 

independientemente del sexo, brindan prioridad a aspectos vinculados con la carrera por sobre 

las expectativas de equilibrio. 

 

La situación profesional ideal: autonomía versus dependencia 

 

El status deseado por los jóvenes, tras 5 años de inserción profesional, muestra que una 

proporción importante de los encuestados (35,9%) desea desarrollar su propio 

emprendimiento. Es decir, entre este status y el free-lance (17,5%), un 53,4% prefiere un 

status que se encuentre fuera de la relación de dependencia de una organización. Es decir que 

el deseo de autonomía y de flexibilidad de esta generación se refleja en la elección del status 

laboral. En efecto, se trata de una generación que demuestra un fuerte espíritu emprendedor. 

Consideramos, por un lado, que esta característica está vinculada al deseo de libertad y 

flexibilidad de esta generación, y por otro lado, se relaciona con el fuerte sentimiento de 

desconfianza que manifiestan hacia las empresas producto de las experiencias vividas por sus 

padres. Existe una clara aspiración a acceder a status profesionales que faciliten a la persona 

ser actor en sus elecciones, desprendiéndose de una relación laboral que sea entendida como 

más restrictiva y condicionante y, por consecuencia, menos favorable a la conciliación entre 

las dos esferas de la vida, profesional y privada.  

 

Desarrollo profesional y conciliación vida profesional y privada 

 

Este estudio muestra que los jóvenes Y otorgan mayor importancia a sus posibilidades de 

evolución (desarrollo de carrera en la empresa), a su desarrollo personal y profesional (ligado 

al concepto de empleabilidad), y al interés de la misión en el momento de la elección del 

primer empleo. En cuarto lugar es mencionada la posibilidad de equilibrar la vida profesional 

y privada. Para los jóvenes, la noción de carrera está estrechamente vinculada al desarrollo 

personal, a la adquisición de nuevas competencias. A diferencia de Marston (2007), quien 

http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC2868990/#CR64
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sostiene que la construcción de una carrera no es un motivador principal para los Millenials, 

los aspectos observados sugieren lo contrario. Según este autor, el trabajo es una parte menos 

significativa de la identidad personal de esta generación y un apoyo instrumental para lograr 

el estilo de vida deseado. Carless &  Wintle (2007) y Smola & Sutton (2002) afirman que los 

trabajadores Y tienen un interés en modelos de carrera flexibles ya que su prioridad es el 

balance entre vida profesional y privada. Sin embargo, podemos constatar que si bien el deseo 

de equilibrio no está ausente, en primer lugar están las variables vinculadas con el desarrollo 

de carrera.  

Numerosas investigaciones han documentado que responder a las expectativas de los 

colaboradores refuerza los comportamientos deseados por la organización (Grover & Crooker, 

1995; Rothausen et al., 1998; Lambert, 2002). Si la empresa no responde a las demandas, la 

persona no dudará en buscar otro empleo. Esto significa que el trabajo debe dar sentido a su 

vida ya que constituye, no solamente un medio de subsistencia, sino también un medio de 

realización. Por este motivo, los jóvenes van a privilegiar empresas donde puedan tener un 

desarrollo de sus competencias profesionales y una planificación de carrera, como lo 

demuestra este estudio. Sin embargo, luego de los aspectos específicos del puesto,  la 

conciliación entre la vida profesional y privada es un factor también determinante de la 

elección del empleo en los encuestados. Esto nos demuestra que si bien la problemática del 

equilibrio vida profesional y familiar aparece con más fuerza luego de la constitución de una 

familia, la preocupación con respecto al balance entre vida profesional y personal se 

manifiesta como un factor de elección tempranamente. Por otra parte, en los criterios para la 

elección del primer empleo constatamos algunas diferencias significativas por sexo. El 

desarrollo personal y profesional, la seguridad en el puesto de trabajo y la naturaleza del 

empleo son más importantes para las mujeres. 

 

 

Tener éxito sin sacrificar todo: Desarrollo profesional sin relegar el desarrollo familiar 

 

Según nuestro estudio, 54% de jóvenes desean ser padres entre 25 y 30 años, sugiriendo que 

en su mayoría no están dispuestos a postergar la formación de una familia para luego de sus 

primeros años de integración a las empresas. El análisis de las respuestas revela que los 

jóvenes no desean abandonar ninguno de los dos aspectos, ni la vida profesional ni la vida 

privada. En concordancia con estudios desarrollados en Francia por Beaujolin-Bellet (2008), 

la conciliación entre las dos esferas constituye un factor privilegiado. Para los jóvenes (sin 

distinción de sexo ni edad), lo más importante es tener una vida familiar armoniosa, en 

segundo lugar tener buena salud y en tercer lugar realizarse en su trabajo. Esto conlleva la 

responsabilidad, por parte de las empresas, de brindar los medios que permitan un equilibrio 

entre la faceta profesional y familiar, permitiendo un desarrollo holístico de la persona. 

 

Beneficios privilegiados por los jóvenes y cambios en la forma de implicación 

 

Los beneficios privilegiados, al momento de elegir un empleador, pueden diferenciarse en dos 

grandes grupos: por un lado, beneficios económicos como bonus por desempeño, cobertura 

médica y apoyo económico para capacitación y, por otro lado, beneficios ligados a la 

flexibilidad temporal en el puesto de trabajo como horarios flexibles y posibilidad de tomar 

días libres. Los beneficios privilegiados por los encuestados son en primer lugar de índole 

económico (bonus por desempeño, prepaga y apoyo económico para capacitación). De la 

misma manera que en el estudio de CEGOS (2009), los jóvenes sitúan el salario (62%) y las 

evoluciones salariales (35%) como criterios primordiales.  

http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC2868990/#CR20
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC2868990/#CR110
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Estos resultados son coincidentes con los de Bretz & Judge (1994), quienes evaluaron el 

efecto de los sistemas de recursos humanos (salario, remuneración variable, promoción,  

movilidad y políticas de equilibrio trabajo-familia) sobre las decisiones de postularse para un 

empleo, y establecieron que individualmente el salario, las recompensas y las promociones 

influyen más fuertemente en la elección del empleo, pero que posteriormente las políticas de 

equilibrio trabajo-familia adquieren importancia. Como afirman Howe & Strauss (2000), los  

Millennials exigirán que los empleadores se ajusten a las necesidades de trabajadores que 

desean construir carreras y familias al mismo tiempo, y llevar adelante una vida menos 

estresante que la de sus padres.  

En conclusión, lo que busca la Generación Y es tener un buen trabajo, con muchos desafíos, 

que le permita aprender y desarrollarse, acompañado de la posibilidad de ascender rápido en 

la jerarquía de la empresa, sin por ello renunciar al equilibrio entre vida profesional y privada. 

 

 

 

Conclusiones 

 

Esta investigación tenía por objetivo explorar las expectativas de los nuevos ingresantes al 

mercado de trabajo con respecto al equilibrio entre vida laboral y vida privada, y las posibles 

elecciones derivadas de estos intereses. El estudio de  esta problemática, en las nuevas 

generaciones presenta un doble interés, por un lado, los jóvenes Y, ya insertos en las 

empresas, son responsables de numerosas transformaciones que acontecen en estas. Por otro 

lado,  con una mirada hacia el futuro, las nuevas generaciones son portadoras de otros valores 

y percepciones del mundo del trabajo que constituyen un desafío mayor para el 

funcionamiento y desarrollo de las empresas. 

La atracción y retención de los jóvenes de la Generación Y constituye una preocupación 

mayor de las organizaciones confrontadas a la llamada guerra de talentos. La pregunta es 

cómo las empresas podrán obtener el compromiso de estos jóvenes? 

La investigación, realizada con un cuestionario estandarizado, en una muestra de 217 jóvenes 

pertenecientes a la Generación Y, ha permitido establecer una serie de características que 

deberían ser consideradas por las empresas al momento de proponer políticas para esta nueva 

generación (entre ellas inducción y socialización, contrato psicológico, beneficios, desarrollo, 

etc.). 

 

Los resultados de este estudio nos han permitido comprobar que los jóvenes mantienen 

expectativas definidas respecto de su futura relación de empleo. Por un lado, el proyecto 

profesional sigue constituyendo un factor estructurante de sus vidas, aspiran a un desarrollo 

profesional, a realizarse en un trabajo que les resulte interesante, pero al mismo tiempo desean 

equilibrar estos aspectos con su vida privada. Dada las dificultades crecientes que afrontan las 

personas que intentan desarrollar una carrera y al mismo tiempo cumplir con los 

requerimientos y exigencias de la vida privada, el gerenciamiento de la interfase trabajo-vida 

persona seguirá constituyendo un tema central en las políticas y procedimientos 

organizacionales (Messersmith, 2007; Schneider & Waite, 2005; Grawitch, Trares & Kohler, 

2007).  

 

Una segunda conclusión que emerge del análisis de las respuestas es que tanto los hombres 

como las mujeres desean desarrollar sus carreras y al mismo tiempo balancear sus trabajos 

con la vida privada. Nuestros datos demuestran que la conciliación entre la esfera personal y 
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laboral no es una preocupación excluyente del sexo femenino, ya que no se observan 

diferencias significativas entre hombres y mujeres en relación a la prioridad otorgada al 

equlibrio entre vida laboral y privada. Ambos sexos muestran expectativas similares. El 

acercamiento de valores laborales entre mujeres y hombres nos permite plantear el 

afianzamiento de un modelo andrógino en las expectativas de los jóvenes Y.  Estimamos que 

la ausencia de diferencias de expectativas, a pesar de las divergencias de género (roles, 

socialización, etc.), puede deberse a que, como lo afirman Machung (1989) y Powell & 

Maineiro (1992), las prioridades en la vida de las mujeres cambian según los cambios en el 

estadio de la vida personal y responsabilidades asociadas a estos. Las expectativas laborales 

de las jóvenes Y no están condicionadas o subordinadas a la anticipación de un conflicto de 

roles. 

 

Consideramos que los resultados del presente estudio tienen implicaciones para los 

responsables de recursos humanos preocupados por atraer, reclutar y retener colaboradores de 

esta generación, quiénes deberán brindar respuestas adaptadas a la doble expectativa de tener 

un desarrollo de carrera interesante y al mismo tiempo un equilibrio con la vida privada. Las 

prácticas de equilibrio trabajo-familia permitirían atraer a los mejores empleados. Según la 

teoría de las señales (Erhrart & Zeigart, 2005), la disponibilidad de beneficios vinculados con 

este área influiría en la atracción de potenciales candidatos. Aquellos empleadores que deseen 

atraer y retener a los miembros de este grupo deberán diseñar políticas que consideren estas 

expectativas (desarrollo de carrera, flexibilidad del tiempo y lugar de trabajo, ventajas 

sociales, etc.) y preferencias, y reconocer que muchos aspectos deberán estar customizados 

para responder a los intereses individuales. 

Los valores y las expectativas entre los estudiantes universitarios han cambiado (Ng & Burke, 

2006). Una forma básica en como las empresas expresan su interés por sus empleados, 

especialmente los nuevos contratados, es a través del salario y de los beneficios. Poseer una 

reputación de favorecer el equilibrio trabajo-familia trasmite la idea de que la empresa 

desarrolla una cultura de apoyo y de cuidado de sus colaboradores. Según Holliday Wayne 

(2009), más allá de la compensación, tener una reputación de equilibrio trabajo-familia es 

importante para atraer a esta generación de postulantes y a aquellos considerados talentos. 

Como lo afirman Throckmorton & Gravett (2007), la manera de atraer y retener a estos 

trabajadores es brindarles un entorno de trabajo agradable que les ofrezca oportunidades de 

crecimiento y desarrollo. El trabajo, más allá de ser un medio de subsistencia, constituye un 

medio de realización, esto significa que ayuda a dar sentido a la vida. Por este motivo, los 

jóvenes de esta nueva generación van a privilegiar empresas que les propongan actividades 

que les permitan aplicar las competencias adquiridas y desarrollar nuevas. 

El plan de desarrollo de carrera constituye una tendencia fuerte en los estudios sobre las 

expectativas de las nuevas generaciones (Bourhis et al., 2004; Foucher & Gosselin, 2004; 

Smola & Sutton, 2002). Sin embargo, si bien el deseo de poseer un proyecto de desarrollo de 

carrera es más fuerte en nuestros días (Audet, 2004; Smola & Sutton, 2002), en 

contraposición surge también la restricción de no llevarlo adelante a cualquier costo, 

sacrificando la vida privada. 

 

Limitaciones e investigaciones futuras 

 

El presente estudio presenta algunas limitaciones metodológicas, entre ellas la utilización de 

una muestra de conveniencia. A pesar de contener características en común con la población 

objetivo (jóvenes pertenecientes a la Generación Y), desconocemos las características de los 
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miembros no considerados. La utilización de una muestra menos homogénea en términos de 

educación y status socio-económico aportaría una mirada más integral.  

Consideramos que investigaciones futuras que utilicen un diseño longitudinal aportarían 

resultados interesantes ya que permitirían determinar en qué medida las expectativas actuales 

de los interrogados se traducen en acciones en concreto y si estas perspectivas permanecen 

estables a través del tiempo. 
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