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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue identificar y describir las expectativas laborales de los
estudiantes universitarios centennials del Tecnoldgico Nacional de México en Celaya. Se
adopté un enfoque metodoldgico cuantitativo, que permitio medir y analizar de manera
objetiva las percepciones y preferencias de los participantes. El estudio fue de tipo no
experimental y transversal, ya que no se manipularon variables, sino que se observaron los
fendmenos tal como ocurren en su contexto natural y se recolectaron los datos durante el
periodo de marzo-mayo de 2024. El alcance fue explicativo, se busco no solo describir las
caracteristicas de dichas expectativas, sino también comprender las relaciones entre variables
como sexo y carrera. La investigacion se fundamenté en la teoria de los valores universales
de Schwartz y en la teoria de los motivos personales de McClelland. La muestra, no
probabilistica, estuvo compuesta por 216 estudiantes de entre 18 y 25 afios, pertenecientes a
ocho programas de ingenieria. Se aplico un instrumento confiable de 22 items de eleccion
forzada, es decir las personas eligen solo algunos del total. Se distribuyeron en tres
dimensiones bipolares: “empresa ideal”, “jefe ideal” y “yo ideal”. A través de un analisis
claster, se identificaron dos perfiles predominantes: uno orientado a las relaciones
interpersonales y la justicia (47,2%); y otro centrado en la técnica y el éxito (52,8%). Los
resultados revelaron que los aspectos mas valorados por los centennials en el entorno laboral
son la capacidad de aprendizaje (65,3%), la oferta de sueldos y beneficios superiores al
promedio (54,6%), la calidad en las relaciones interpersonales (53,7%) y una comunicacion
efectiva con sus superiores (53,2%). También se observaron diferencias significativas segun
el sexo, destacando que un 18% mas de mujeres, en comparacion con los hombres, valoran

que la empresa ideal sea socialmente responsable o cuente con un propésito significativo.
Palabras clave: Centennials, Expectativas Laborales, Estudiantes Universitarios, Analisis

Cluster, Dimensiones Bipolares.
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Abstract

The objective of this research was to identify and describe the job expectations of Centennial
university students at the National Technological Institute of Mexico, Celaya campus. A
quantitative methodological approach was adopted, allowing for the objective measurement
and analysis of participants' perceptions and preferences. The study followed a
nonexperimental - cross-sectional design was used, with data collected at a single point in
time (March to May 2024). The scope was explanatory, aiming not only to describe the
characteristics of job expectations but also to understand the relationships between variables
such as gender and academic program. The study was grounded in Schwartz’s theory of
universal values and McClelland’s theory of personal motives. The nonprobabilistic sample
consisted of 216 students aged 18 to 25, enrolled in eight engineering programs. A reliable
22-item instrument was applied, structured into three bipolar dimensions: “ideal company,”
"ideal boss,” and "ideal self.” Cluster analysis revealed two predominant profiles: one
oriented toward interpersonal relationships and justice 47.2%, and another focused on
technical skills and achievement 52.8%. The results showed that the most valued aspects in
the work environment for centennials were learning opportunities 65.3%, above-average pay
and benefits 54.6%, quality of interpersonal relationships 53.7%, and effective
communication with supervisors 53.2%. Significant gender-based differences were also
found; notably, 18% more women than men valued having an ideal company that is socially

responsible or has a meaningful purpose.
Keywords: Centennials, Job Expectations, University Students, Cluster Analysis, Bipolar

Dimensions.

Resumo

O objetivo desta pesquisa foi identificar e descrever as expectativas de carreira de estudantes
universitarios centenarios do Instituto Nacional de Tecnologia do México, em Celaya.
Adotou-se uma abordagem metodoldgica quantitativa, permitindo a mensuragdo e anélise
objetivas das percepgdes e preferéncias dos participantes. O estudo foi ndo experimental e
transversal, pois nenhuma variavel foi manipulada. Em vez disso, os fendmenos foram
observados conforme ocorrem em seu contexto natural. Os dados foram coletados de margo
a maio de 2024. O escopo foi explicativo, buscando ndo apenas descrever as caracteristicas

dessas expectativas, mas também compreender as rela¢fes entre varidveis como género e
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curso. A pesquisa baseou-se na teoria dos valores universais de Schwartz e na teoria dos
motivos pessoais de McClelland. A amostra ndo probabilistica foi composta por 216
estudantes com idades entre 18 e 25 anos, de oito programas de engenharia. Foi aplicado um
instrumento confiavel de escolha forgada com 22 itens, o que significa que os participantes
selecionaram apenas alguns itens do total. Eles foram distribuidos em trés dimensdes
bipolares: "empresa ideal”, "chefe ideal” e "eu ideal”. Por meio da analise de clusters, foram
identificados dois perfis predominantes: um voltado para relacionamentos interpessoais e
justica (47,2%); e o outro focado em técnica e sucesso (52,8%). Os resultados revelaram que
0s aspectos mais valorizados pelos centennials no ambiente de trabalho séo a capacidade de
aprendizado (65,3%), a oferta de salarios e beneficios acima da média (54,6%), a qualidade
dos relacionamentos interpessoais (53,7%) e a comunicagéo eficaz com superiores (53,2%).
Diferengas significativas também foram observadas por género, com 18% mais mulheres do
que homens avaliando a empresa ideal como socialmente responsavel ou com propdsito
significativo.
Palavras-chave: Centennials, Expectativas de Carreira, Estudantes Universitarios, Analise

de Clusters, Dimensdes Bipolares.
Fecha Recepcion: Marzo 2025 Fecha Aceptacion: Octubre 2025

Introduccion

En un entorno laboral en constante transformacion, donde las dinamicas econémicas,
tecnoldgicas y sociales evolucionan rapidamente, resulta indispensable comprender las
expectativas de las nuevas generaciones que ingresaran al mercado profesional.

En particular, los centennials —actualmente representada por estudiantes
universitarios— esta llamada a desempefiar un papel protagonico en la configuracion de la
futura fuerza laboral. Conocer sus aspiraciones, motivaciones y criterios de eleccion
profesional permite a las organizaciones disefiar estrategias de atraccion y retencion de
talento mas efectivas, y a las instituciones educativas adaptar sus planes de estudio para
responder de manera mas pertinente a las exigencias del entorno productivo.

Esta investigacion se enfoca en los centennials que cursan estudios en una escuela de
ingenieria del Tecnoldgico Nacional de México en Celaya. La eleccion de este contexto no
es fortuita, ya que se trata de un entorno educativo que forma perfiles altamente demandados
en el sector productivo nacional e internacional. Analizar las expectativas laborales de estos

estudiantes no solo permite identificar tendencias emergentes entre futuros profesionales de
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laingenieria, sino también detectar diferencias significativas segun sexo y area de formacion,

lo cual puede informar politicas mas inclusivas y orientadas a la equidad.

Asi, este estudio busca contribuir a la generacién de conocimiento util para los
sectores académico, empresarial y gubernamental en el disefio de iniciativas que favorezcan
una insercion laboral mas efectiva, satisfactoria y alineada con las necesidades del siglo XXI.

El estudio de las generaciones ha constituido una linea de analisis constante en las
ciencias sociales y humanas, con un interés particular en comprender cémo los cambios
sociales, econdmicos y tecnolégicos configuran las actitudes y comportamientos de distintos
grupos etarios (Maioli, 2016). Desde la perspectiva de las mega tendencias demograficas el
Foro Econdmico Mundial (FEM, 2024) y en consonancia con los Objetivos de Desarrollo
Sostenible de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU, 2023), se ha profundizado en
el andlisis del comportamiento laboral generacional desde mediados del siglo XX. No
obstante, a partir de 2008, y con mayor énfasis desde 2016, la atencidon académica se ha
centrado especialmente en los millennials y los centenialls, destacando el papel del Ilamado
salario emocional identificado como beneficios no monetarios que una empresa ofrece a sus
empleados para mejorar su bienestar y satisfaccion, y que es un factor relevante en la relacién
de estas cohortes con el trabajo (Alvarado & Alvarez, 2021).

A escala internacional, diversas investigaciones han abordado el impacto de los
cambios demograficos en las estrategias organizacionales. En paises como Estados Unidos,
se han analizado los factores que influyen en las actitudes hacia la carrera profesional,
tomando en cuenta variables como la edad, el sexo y la cultura (Prakash & Tiwari, 2021). En
Europa, estudios como el de Puente y Regil (2020) han identificado los elementos que
influyen en la decisidn de los jovenes trabajadores de permanecer en sus empleos, destacando
la relevancia del salario emocional para los millennials y los centennials. En la misma linea,
Espinoza y Toscano (2020) evidencian que las nuevas generaciones valoran cada vez méas
los beneficios no econdmicos, como el ambiente laboral, la flexibilidad y las oportunidades
de crecimiento personal.

En America Latina, el interés por los patrones de comportamiento laboral
intergeneracional también ha crecido, tanto en estudios comparativos entre generaciones
(Quintero & Betancur, 2021) como en investigaciones centradas en las particularidades de
los jovenes profesionales. En el caso de México, se ha avanzado en la identificacion de
tendencias laborales y expectativas profesionales entre generaciones, aunque los estudios

centrados exclusivamente en los centennials ain son limitados. Investigaciones como la de
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Madero (2019) han explorado las diferencias generacionales en cuanto a motivaciones
laborales, y otros trabajos mas recientes, como el de Sonda et al., (2020) han abordado
especificamente las expectativas laborales de centennials en sectores como el turismo,
identificando factores clave como la infraestructura, el equilibrio vida-trabajo, el ambiente
organizacional y la sostenibilidad como motivadores importantes.

En términos conceptuales, una generacion se define como un grupo de personas que
comparten eventos histéricos y culturales significativos durante etapas formativas de sus
vidas, lo que influye en sus actitudes, valores y comportamientos (Sosa et al., 2021). Aunque
existen discrepancias sobre los rangos exactos de nacimiento de cada generacion, autores
como Dimock (2019) y Francis y Hoefel (2018) coinciden en ubicar a los centennials entre
los nacidos aproximadamente entre 1995 y 2012. Esta generacion ha crecido en un contexto
profundamente digitalizado, sin experiencias significativas con tecnologias analdgicas como
el teléfono fijo, y con un acceso ilimitado a informacién en tiempo real. Pasan varias horas
al dia conectados a redes sociales, manejan multiples pantallas simultdneamente y socializan
mayormente en entornos digitales.

Estas caracteristicas tecnoldgicas y culturales les han conferido atributos especificos:
se les considera multitarea, autodidactas, emprendedores, dindmicos y con una fuerte
necesidad de retroalimentacion constante (Seemiller & Grace, 2018; Tang, 2019). No
obstante, también se les atribuyen ciertas limitaciones, como una menor capacidad de
atencion y un mayor grado de impaciencia, producto de la inmediatez tecnoldgica que los
rodea (Raudales & Chinchilla, 2023). En el dmbito laboral, los centennials priorizan el
crecimiento profesional, la vocacién y la adquisicidn de experiencias significativas. Aunque
valoran el salario, también otorgan gran importancia a factores como el propésito del trabajo,
el ambiente laboral y la flexibilidad.

Las expectativas laborales de esta generacién han evolucionado conforme a los
cambios estructurales y culturales del mundo contemporaneo. Martin et al. (2022)
argumentan que los procesos historicos recientes han influido en su forma de entender el
consumo, el futuro y la vida laboral. Por su parte, Steele (2017) identifico que los centenialls
valoran, en orden de importancia, la felicidad, las relaciones personales, la salud, la seguridad
financiera, el desarrollo profesional y, en menor medida, la espiritualidad. Ademas, se
observan diferencias de sexo en estas prioridades: los hombres tienden a valorar mas el
crecimiento profesional, mientras que las mujeres priorizan las relaciones interpersonales, la

felicidad y la salud.
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En conjunto, estos estudios ofrecen una base teorica solida para analizar las
expectativas laborales de los centennials universitarios en México. No obstante, aun existe
una brecha en la literatura empirica enfocada en contextos regionales especificos y en campos
profesionales como la ingenieria, lo que refuerza la pertinencia del presente estudio.

Los centenialls han crecido en un entorno profundamente influido por los avances
tecnoldgicos, la conectividad digital y la exposicion constante a redes sociales y fendmenos
globales. Estas condiciones han moldeado en ellos una vision del mundo Gnica y un conjunto
de valores y expectativas que difieren significativamente de los de generaciones anteriores.
En particular, sus aspiraciones respecto al mundo laboral reflejan una fuerte orientacion hacia
el equilibrio entre la vida personal y profesional, el sentido de propdsito en el trabajo, la
flexibilidad, el desarrollo continuo y la inclusion.

Comprender estas expectativas no es tinicamente relevante desde el punto de vista
socioldgico o generacional; constituye, ademas, una necesidad estratégica tanto para los
empleadores como para las instituciones de educacién superior (IES). Para las
organizaciones, identificar lo que esta nueva generacion valora en un entorno laboral permite
disefiar propuestas de valor mas atractivas y eficaces, lo cual es crucial en un contexto donde
atraer y retener talento joven se ha vuelto cada vez mas desafiante.

Para las IES, por su parte, alinear los contenidos curriculares y las competencias
formativas con las expectativas de los estudiantes y las demandas del mercado laboral
promueve la empleabilidad, la pertinencia educativa y el desarrollo profesional sostenible.

En la presente investigacion se describen las expectativas laborales de estudiantes
universitarios centennials, con el propdsito de generar evidencia empirica que contribuya a
una mejor comprension de sus aspiraciones profesionales. Este analisis se vuelve
particularmente relevante si se considera que, en la proxima década, esta generacion
conformara la mayor parte de la fuerza laboral global (Steele, 2017). El estudio se enfoca en
estudiantes del Tecnoldgico Nacional de México en Celaya, una delimitacién que permite
contextualizar los hallazgos y captar mejor las dinamicas locales. Ademas de identificar las
expectativas laborales mas frecuentes, se analizan diferencias segun variables demogréaficas
como el sexo y la carrera, con el fin de ofrecer una vision mas matizada y completa sobre las
particularidades que definen a esta generacion en transito hacia el mundo profesional. Por
ello, conocer sus expectativas puede facilitar el disefio de estrategias y propuestas de valor
que les resulten atractivas y efectivas para fomentar su compromiso y satisfaccion (Racolta
& Irini, 2021).
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La incorporacion de los jovenes al sector productivo representa un elemento clave
para el desarrollo econdémico y social de cualquier pais. En México, durante el tercer trimestre
de 2024, la Poblacién Economicamente Activa (PEA) ascendi6 a 61,1 millones de personas,
de las cuales 10,8 millones (18,15%) correspondian a jovenes de entre 15y 19 afios de edad,
pertenecientes a la generacion de los centennials. En ese mismo periodo, el estado de
Guanajuato registrd una PEA de 2,81 millones, con una poblacion juvenil de 554 208
personas en el rango de edad mencionado. En el caso especifico de la ciudad de Celaya, segin
datos del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) la poblacidn de jovenes entre
15y 19 afios fue de 44 962; y la PEA era de 262 642 (INEGI, 2024).

Este panorama demogréafico genera una presion creciente sobre los gobiernos para
promover oportunidades laborales que faciliten la integracion de los jévenes al mercado de
trabajo. Esta tarea no solo implica generar mas empleos o negociar con el sector empresarial
para su creacion, sino también comprender y considerar las caracteristicas propias de las
nuevas generaciones.

Las instituciones de educacion superior también desempefian un papel clave en este
contexto, ya que es fundamental lograr un equilibrio entre la cantidad de egresados y la
capacidad del mercado para ofrecerles empleos adecuados a su formaciéon. Segin la
Secretaria de Educacion Publica (SEP), durante el ciclo escolar 2022—2023, el sistema de
educacion superior recibié a 5 111 750 estudiantes, en Guanajuato, en ese ciclo escolar se
matricularon 226 170 estudiantes, en la ciudad de Celaya se registran 55 069 lo que en el
futuro demandara una cantidad similar de oportunidades laborales.

Esta situacion contribuye al fendmeno conocido como desempleo estructural, el cual
representa un obstaculo significativo para la incorporacion de los egresados al ambito laboral
(Pérez & Pinto, 2021).

Ante este contexto, resulta pertinente reflexionar sobre los factores que inciden —o
incidirdn— en la insercion laboral de los centennials, particularmente aquellos formados en
el Tecnoldgico Nacional de México en Celaya. Si generaciones anteriores enfrentaron
obstaculos para acceder a empleos alineados con sus caracteristicas, ¢qué puede esperarse
para la generacion actual? Conocer sus expectativas laborales es esencial para identificar qué
aspectos del entorno laboral necesitan transformarse o preservarse, a fin de lograr una mejor
adecuacion entre los jovenes profesionales y el mercado laboral.

Esta investigacion se enfoca en explorar las expectativas laborales de la generacion

de los centennials que esta por incorporarse al ambito laboral, enfocandose a la matricula de
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estudiantes del Tecnoldgico Nacional de México en Celaya, que para el 2022 eran
aproximadamente 6 772 alumnos de licenciatura, que cumplan con la edad caracteristica de
la generacion en cuestion y para noviembre de 2023, la matricula total de estudiantes es de 6
797 alumnos. Tomando como referencia al Tecnoldgico Nacional de México en Celaya por
ser reconocida a nivel nacional como una de las mejores instituciones de ingenieria del pais;
reconocimiento obtenido por la Asociacion Nacional de Facultades y Escuelas de Ingenieria
(ANFELI), en el marco de la XXVII Reunion General de Directores del dia 11 de noviembre
de 2021(Tecnoldgico Nacional de México en Celaya, 2021).

Lo anterior permite plantear una hipotesis clave: asi como las empresas han tenido

que adaptar sus estrategias tradicionales para interactuar con la generacion millennial,
también es posible que deban ajustar sus practicas para atraer, motivar y retener a los
centennials.
Un modelo de este tipo permitiria desarrollar estrategias “ad hoc™ a las caracteristicas de esta
generacion y reducir, a su vez, los indices de rotacion laboral. Aunado a esto, es importante
identificar la existencia de diferencias significativas en relacion a variables como el sexo y
la carrera.

Expectativas laborales: una definicion

Las expectativas pueden entenderse como creencias, aspiraciones o anhelos
orientados hacia el futuro, independientemente de su grado de realismo. En el contexto
laboral, reflejan los valores y motivaciones personales aplicados al trabajo y estan
influenciadas por la trayectoria de vida de cada individuo, lo que explica su variabilidad entre
generaciones. Desde esta perspectiva, las expectativas se consideran un elemento clave en la
satisfaccion laboral: cuando se cumplen, los niveles de satisfaccion tienden a aumentar. Por
lo tanto, las organizaciones que logran identificar y comprender las expectativas de sus
empleados tienen la posibilidad de ajustar su cultura corporativa, sus politicas y sus esquemas
de incentivos para fomentar ambientes laborales mas satisfactorios.

Enfoque tedrico

El estudio de las expectativas laborales puede apoyarse en marcos teoricos
relacionados con los valores universales y la motivacion, tal como lo presenta Shalom
Schwartz (1992) quien plantea que los valores pueden organizarse en cuadrantes opuestos:

» Autotrascendencia y autoconservacion, que abarcan principios como la justicia, la

equidad, el bienestar colectivo y la estabilidad personal.
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e Autopromocion y apertura al cambio, que incluyen el logro individual, el estatus, la
innovacion y la productividad.
Por otro lado, la teoria de los motivos personales de David McClelland (1985) establece que
la motivacion de las personas se basa principalmente en:
o Ellogro, orientado hacia metas, desempefio y éxito.
« Laafiliacion, centrada en las relaciones interpersonales, la colaboracién y el bienestar
coman.
La combinacion de estos marcos tedricos, junto con hallazgos sobre las caracteristicas de la
generacion centennial, permite estructurar un modelo analitico bidimensional tipo Radex. La
Figura 1 presenta este modelo, donde los valores universales de Schwartz se destacan en azul,
los motivos personales de McClelland en verde y las expectativas laborales bipolares en rojo.
En este esquema, los elementos se distribuyen en tres dimensiones principales: “empresa
ideal”, “yo ideal” y “jefe ideal”, organizados en dos sectores dentro de cuadrantes
especificos.
1. Centennials con expectativas de relacion y justicia:
o Prefieren trabajar en empresas socialmente responsables, con un proposito
claro, oportunidades de desarrollo profesional y un enfoque en el bienestar y
la calidad de vida de los empleados.
« Valoran jefes con buen sentido del humor, principios éticos y habilidades de
comunicacion.
« Buscan desarrollarse como profesionales éticos, con capacidad de aprendizaje
y habilidades interpersonales.
2. Centennials con expectativas técnicas y de éxito:
e Priorizan empresas con sueldos y beneficios superiores al promedio, con alta
facturacion, presencia multinacional, innovacion y gran prestigio.
o Prefieren jefes flexibles, inteligentes, con visién a largo plazo y so6lidos
conocimientos técnicos.
« Seidentifican como trabajadores disciplinados, con buena gestion del tiempo
y dominan las cuestiones técnicas de su profesion.
Este modelo permite comprender mejor las expectativas de los futuros profesionales
egresados del Tecnoldgico Nacional de México en Celaya y puede ser una herramienta til
para que las organizaciones disefien estrategias de atraccion y retencion alineadas con las

motivaciones de esta nueva generacion.

Vol. 16 Num. 31 Julio - Diciembre 2025, e978



Revista Iberoamericana para la

Investigacion y el Desarrollo Educativo
ISSN 2007 - 7467

Figura 1. Modelo bipolar (Radex)
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Fuente. Sosa et al, (2021).
El modelo Radex puede someterse a validacion utilizando técnicas como el
escalamiento multidimensional no métrico, lo que permite analizar la disposicion de los
elementos en el espacio conceptual. Para evaluar cada dimension, se pueden aplicar
ecuaciones estructurales de minimos cuadrados parciales (PLS-SEM), con el objetivo de
determinar la bipolaridad de cada factor y la influencia especifica de cada item en el modelo.
En la Figura 2 se muestra la estructura lineal del modelo bipolar de expectativas
laborales, el cual constituye una adaptacion metodoldgica del modelo presentado en la Figura

1, ajustandolo al enfoque de Ecuaciones Estructurales.
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Figura 2. Modelo bipolar (lineal)
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Fuente. Sosa et al, (2021).

Método

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo pues se orienta a la recoleccion de
datos con base en el analisis estadistico para establecer patrones y teorias; no experimental
pues se realiza sin manipulacion deliberada de variables en la que se observan el fenémeno
en su ambiente natural y después se analiza; transversal porque se realiza en un periodo
determinado y con un alcance explicativo que busca explicar el fenémeno de las expectativas
laborales de la generacion centennials.

Se utilizé un modelo de ecuaciones estructurales para explicar la validacion y relacion
entre los constructos del modelo tedrico. El levantamiento de datos se realizé en el periodo
de marzo a mayo del afio 2024, en la ciudad de Celaya, Guanajuato, México, en la institucién
de Educacion Superior Tecnoldgico Nacional de México en Celayay se enfoco en estudiantes
de pregrado.

La metodologia fue de eleccion forzada, consistio en elegir entre los items aquellos
que mas prefiera y que indique de manera mas clara su opinion, con la intencion de que no
solo tienen la funcion descriptiva, sino también la ubicacion de extremos bipolares.

La intencion de utilizar esta metodologia de eleccion forzada, es que los reactivos no
solo tienen la funcion descriptiva, también la ubicacion de extremos bipolares, y ello
dependera de la eleccidon de reactivos que los estudiantes elijan (Sosa et al., 2021). Para su

evaluacion, los items seleccionados reciben una puntuacion de uno, mientras que aquellos
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no elegidos reciben un cero. Posteriormente, se suman los valores para conformar cada
dimensién. En una teoria clasica en la que se utiliza escala de Likert con niveles de acuerdo
0 desacuerdo se espera que los items estén correlacionados entre si y compartan varianza
comun en un modelo conocido como “reflectivo” donde cada item es un indicador del
constructo y puede ser intercambiable. Por el contrario, en esta metodologia, cada dimension
sigue un modelo “formativo” donde cada item aporta de manera tinica a su constitucion y no
es intercambiable. En este sentido, en un primer nivel jerarquico no deberian existir
correlaciones altas entre los items, ya que esto indicaria redundancia o multicolinealidad.
En un segundo nivel jerarquico, las dimensiones funcionan como polos opuestos dentro de
un mismo constructo. En esta etapa si se espera que las dimensiones estén correlacionadas,
siguiendo un modelo reflectivo. De este modo, la estructura del modelo se basa en un
enfoque de formativo de primer orden y reflectivo de segundo orden, lineal con el Partial
Least Squares Path Modeling (PLS-SEM) (Kupperschmidt, 2000), (Ozkan & Solmaz, 2015).
Para clasificar a los participantes, se realizé un analisis de cluster, es una técnica
estadistica que permite explorar la estructura subyacente de los datos mediante un proceso
de segmentacién. Este método facilito la identificacion de grupos homogeéneos, o clisters,

con base en similitudes en las respuestas a los items del instrumento.

Muestra

La muestra utilizada fue no probabilistica, en la que participaron 216 estudiantes del
Tecnologico Nacional de México en Celaya con edades de 18 a 25 afios, pertenecen a 8
carreras, de ellas 7 ingenierias, Electronica (6), Bioquimica (6), Gestion Empresarial (21),
Industrial (14), Mecanica (43), Mecatronica (56), Quimica (5) y Sistemas Computacionales
(55), participaron también estudiantes de Licenciatura en Administracion (8).

En relacion con el sexo, participaron 156 hombres y 60 mujeres, es decir el 72,3 % y

27,7| % respectivamente.

Instrumento
La encuesta se disefid bajo principios de anonimato y confidencialidad, solicitando el
consentimiento informado de los participantes antes de su aplicacion. Se llevo a cabo de
manera online a través de la plataforma Google Forms y se estructuré en dos secciones

principales:
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1. Informacién demogréfica, que incluyé datos como sexo, afio de nacimiento, carrera
y semestre.
2. Expectativas laborales, organizadas en tres dimensiones:
o Empresa ideal, enfocada en las caracteristicas del entorno laboral deseado.
o Jefe ideal, que analiza las cualidades esperadas en una figura de liderazgo.
o Yo ideal, que refleja la autoimagen y aspiraciones del encuestado en su
desarrollo profesional.

Para evaluar las expectativas sobre la empresa ideal, se present6 a los participantes
una lista de nueve items, y se solicitd que eligieran solo a tres, los cuales permitieron
responder a la pregunta: ;Qué caracteristicas deberia tener una empresa ideal para trabajar?
Los aspectos considerados fueron:

o Alta facturacion

e Empresa con valores alineados a los propios

o Presencia multinacional o internacional

« Enfoque en la innovacion

o Prestigio y gran reputacion

e Sueldos y beneficios superiores al promedio

« Responsabilidad social o proposito alineado con el bienestar comun
o Oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional

e Compromiso con el bienestar y la calidad de vida de los empleados

Para evaluar las expectativas sobre el jefe ideal, se presentd la pregunta: ;Qué
atributos valoras en un jefe?, proporcionando una lista de siete opciones, de las cuales los
participantes debian seleccionar tres:

o Sentido del humor

o Flexibilidad

« Inteligencia

o Vision de largo plazo

« Conocimiento técnico

e Buenos valores

e Buena comunicacion
En cuanto a la percepcidn del profesional ideal, se planteé la pregunta: ;Cuél es la principal
cualidad para ser un buen profesional (yo ideal) ?, pidiendo a los encuestados que eligieran

tres de las siguientes seis opciones:
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o Poder relacionarse bien con los demas

. FEtica

e Trabajar duro

o Gestionar bien el tiempo

o Conocer los aspectos técnicos de la profesion
o Tener capacidad de aprender

Una vez completadas las encuestas, los datos fueron registrados en una base de datos
de Microsoft Excel, se validaron los datos y se procedio al andlisis estadistico utilizando los
programas SPSS version 27, Jamovi y para la elaboracion de ecuaciones estructurales se
utilizo el software SmartPLS 4.

Para evaluar la medicion de las variables, se aplico el modelo de ecuaciones
estructurales con minimos cuadrados parciales (PLS-SEM). En la tabla 1 se presenta la
validez del constructo asociado a las expectativas laborales, el cual estd compuesto por tres
dimensiones principales: “empresa ideal”, “jefe ideal” y “yo ideal”. Cada una de estas
dimensiones se estructura en dos factores opuestos y, a su vez, cada factor se mide a traves
de tres o cuatro items.

A partir del andlisis de los pesos formativos y los valores t, se observa que todos los
items tienen una contribucion significativa en la conformacion de las dimensiones,
manteniendo la estructura bipolar esperada (cargas positivas y negativas). Asimismo, el
analisis del factor de inflacion de la varianza (VIF) que es un estadistico para detectar la
multicolinealidad arroja valores cercanos a la unidad, lo que indica la ausencia de la misma
entre los items.

En cuanto al segundo nivel del modelo (reflectivo), las cargas factoriales de las
dimensiones reflejan una saturacion significativa en cada constructo, -0,7387 y 0,7982 para
la “empresa ideal”, -0,9987 y 0,9987 para el “jefe ideal”, -0,996 y 0,998 para el “yo ideal”.
Finalmente, la varianza media extraida (AVE) entendida como la proporcion de la varianza
total de los datos, para cada constructo es del 63,71% en el caso de la “empresa ideal”, del
99,75% para el “jefe ideal” y del 99,77% en el “yo ideal”, lo que confirma la validez y

robustez del modelo aplicado.
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. e Frecuencia | Pesos Cargas AVE
Constructo | Dimension | Items . t VIF ]
(%) formativos factoriales | (%)
Alta facturacion 14,4 % 0,499 6,00 1,159
Que sea multinacional 30,2 % 0,656 9,54 1,024
. Gran reputacion 13,0 % 0,516 5,66 1,035
Exitosa -0,7387
Con sueldos y beneficios
) ) 15,87 | 1,169
superiores al promedio 54,6 % 0,614
Empresa Innovadora 42,1 % 0,605 12,43 | 1,158 671
ideal Socialmente responsable 34,3 % 0,711 10,61 | 1,087 ’
Que valore el bienestar de sus
0,363 14,86 | 1,001
empleados 51,4 %
Justa _ 0,7982
Que brinde plan de carrera 38 % 0,79 11,50 | 1,075
Empresa con valores
0,141 7,53 1,012
similares a los mios 20,8 %
Buenos valores 375% 0,829 11,38 1,14
Relacional | Buena comunicacién 53,2 % 0,854 15,43 1,14 -0,9987
Sentido del humor 5,6 % 0,392 3,55 1,048
Jefe ideal Conocimiento técnico 21,8 % 0,706 7,63 1,193 99,75
. Inteligencia 31% 0,792 9,74 1,305
Técnico I
Vision a largo plazo 27,8 % 0,767 9,10 1,161 0,9987
Flexibilidad 23,2 % 0,767 8,05 1,193
Poder relacionarse bien con
0,814 15,72 | 1,238
los demas 53,7 %
Relacional | -0,996
Etica 51,4 % 0,816 15,15 | 1,362
) Tener capacidad de aprender 65,3 % 0,777 20,07 | 1,121
Yo ideal i 99,77
Conocer los aspectos técnicos
) 0,816 14,45 | 1,177
de la profesién 50 %
Técnico _ _ _ 0,998
Gestionar bien el tiempo 48,6 % 0,816 14,05 | 1,178
Trabajar duro 31% 0,755 9,85 1,166

Fuente. Elaboracion propia

La figura 3 muestra el modelo de medida jerarquico formativo reflectivo de las expectativas

laborales en su forma lineal que basicamente es el mismo modelo presentado en la tabla 1

adaptado a la l6gica de las ecuaciones estructurales.
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Figura 3. Modelo jerarquico formativo-reflectivo de las expectativas laborales
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Fuente. Elaboracion propia

El modelo lineal fue transformado en un modelo Radex, como se ilustra en la figura

4, con el proposito de evaluar la validez de los cuadrantes mediante el uso de escalamiento
multidimensional no métrico basado en distancias euclidianas. Los resultados muestran que
los items se distribuyen espacialmente en concordancia con su posicion teoérica, permitiendo
diferenciar claramente entre los cuadrantes relacionales y técnicos.
Asimismo, el modelo refleja correspondencia con la teoria de los valores universales

de Schwartz (representada en rojo) y con la teoria de los motivos personales de McClelland
(representada en verde). Este patrén de agrupamiento natural proporciona evidencia

adicional sobre la validez del modelo conceptual propuesto.

Vol. 16 Num. 31 Julio - Diciembre 2025, e978



Revista Iberoamericana para la

= Investigacion y el Desarrollo Educativo
e, ISSN 2007 - 7467

Figura 4. Modelo bipolar de las expectativas laborales (estructura Radex)

PCA - Biplot
24 Wl ? aigas2®
: 29 6
X 17 i
g 25 123 >
16 2
filia o 0+ Exiiosh Fatlia20ga T o Logr
o~ 2 ; .
g 18 21
Q 44
12, 15" : 27 .o 48
21 g 10 ; 17 4
3 2 1 0 1 2 3

Dim1 (40.2%)

Fuente. Elaboracion propia

Analisis

En la clasificacion de los grupos, se llevo a cabo un analisis de clusters para examinar
la estructura de los items, aplicando un método de segmentacion que permite identificar
grupos homogéneos. Este enfoque busca maximizar la similitud entre las observaciones
dentro de cada cluster, al tiempo que asegura la mayor diferencia posible con los elementos
de otros grupos (Sarstedt & Mooi, 2019). En un clster los objetos deben ser lo mas similares
entre si, pero lo mas distintos con los objetos de otros clusters. En esta investigacion, por
considerar que los datos son binarios (0,1), se empleo el analisis jerarquico utilizando el
método de varianza minima de Ward, basado en distancias euclideas al cuadrado para este
tipo de datos. La figura 5 presenta el dendrograma correspondiente a los 22 items, en el cual
se observa su organizacién en dos grupos principales, cada uno de los cuales se subdivide en

dos subgrupos adicionales.
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Figura 5. Dendograma de analisis de conglomerados jerarquico de variables
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Fuente. Elaboracion propia
Al graficar las relaciones en un espacio bidimensional, como muestra la figura 6 se
verifica el agrupamiento de las tres dimensiones (empresa, jefes y si mismo) en dos polos
opuestos, uno en la parte relacional y el otro en la parte técnica, todo ello conforme al modelo

conceptual propuesto.

Figura 6. Dendograma de agrupamiento de las tres dimensiones en el espacio

bidimensional
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Fuente. Elaboracion propia
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Resultados

Expectativas laborales

Los estudiantes centennials participantes en la investigacion y con base al analisis de
cluster, consideran que las principales cualidades que debe tener la empresa considerada
como ideal para trabajar en ella se dan en dos vertientes, la empresa justa y la empresa
exitosa, dentro de la empresa exitosa, lo que més les interesa con un 54,6 % es “tener sueldo
y beneficios superiores al promedio”, seguida de un 42,1% que eligieron “trabajar en una
empresa innovadora”, y que “sea multinacional” con un 30,2%. Las caracteristicas que menos
eligieron fueron “alta facturacion™ con un 14,4% y “con prestigio/gran reputacion” con un
13%.

En relacion con la empresa justa, los centennials consideran a la caracteristica mas
importante es “que valore el bienestar (calidad de vida) de sus empleados” con un 51,4%,
seguida de “que brinde plan de carrera o desarrollo profesional” con un 38%; y “socialmente
responsable” con un 34,3%, la caracteristica que menos eligieron fue “empresa con valores

similares a los mios” con un 20,8%. Los resultados se muestran en la Tabla 2.

Tabla 2. Expectativas laborales de los centennials en relacion a la empresa ideal y justa

Frecuencia Proporcion %

Con sueldos y beneficios superiores al promedio 118 54,6 %
Que valore el bienestar (calidad de vida) de sus empleados 111 51,4 %
Innovadora 91 42,1 %
Que brinde plan de carrera o desarrollo profesional 82 38 %

Socialmente responsable o con buen propdsito 74 34,3 %
Que sea multinacional 65 30,2 %
Empresa con valores similares a los mios 45 20,8 %
Alta facturacion 31 14,4 %
Con prestigio/gran reputacion 28 13 %

Fuente. Elaboracion propia
En relacion con el jefe ideal, los resultados se presentan en la tabla 3 y muestran que
los atributos mas valorados en un jefe relacional son, “buena comunicacion” con un 53,2 %
y “buenos valores” con un 37,5 % y el menos valorado es “sentido del humor” con un 5,6 %.

Por su parte, los atributos més valorados en un jefe técnico son “la inteligencia” con un 31
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% y “vision a largo plazo” con un 27,8 % y el que menos se valora es “conocimiento técnico”

con un 21,8 %.

Tabla 3. Expectativas laborales de los centennials en relacion al jefe ideal

Frecuencia Proporcion %
Buena comunicacion 115 53,2
Buenos valores 81 37,5
Inteligencia 67 31,0
Visién a largo plazo 60 27,8
Flexibilidad 50 23,2
Conocimiento técnico 47 21,8
Sentido del humor 12 5,6

Fuente. Elaboracion propia
Las principales cualidades que los centennials consideran para ser el yo ideal se
presentan en la tabla 4, de manera relacional es “tener capacidad de aprender” con un 65,3
% y “poder relacionarse bien con los demas” con un 53,7 %, y al final la “ética” con un 51,4
%. Las cualidades para ser un yo ideal de forma técnica consideran principalmente “conocer
los aspectos técnicos de la profesion” con un 50 %, seguida de “gestionar bien el tiempo”

con un 48,6 % y la menos considerada es “trabajar duro” con un 31 %.

Tabla 4. Expectativas laborales de los centennials en relacion al yo ideal

Frecuencia Proporcién (%)
Tener capacidad de aprender 141 65,3 %
Poder relacionarse bien con los demas 116 53,7 %
Etica 111 51,4 %
Conocer los aspectos técnicos de la profesion 108 50 %
Gestionar bien el tiempo 105 48,6 %
Trabajar duro 67 31 %

Fuente. Elaboraciéon propia
De manera general, las cualidades que mas valoran los centennials fueron “tener
capacidad de aprender”, “empresas que ofrezcan sueldos y beneficios superiores al

promedio”, “poder relacionarse bien con los demas” y tener “buena comunicacion con su
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jefe”. Lo que indica que buscan ganar bien, seguir aprendiendo y las buenas relaciones. La

Tabla 5 muestra en orden descendente de proporcion a las cualidades en sus tres constructos.

Tabla 5. Cualidades generales de los centennials

item Proporcion (%)
Con sueldos y beneficios superiores al promedio 54.6 %
Que valore el bienestar (calidad de vida) de sus empleados 51.4 %
Innovadora 42.1%
Que brinde linea de carrera o desarrollo profesional 38 %
Empresa ideal Socialmente responsable o con buen propoésito 34.3%
Que sea multinacional 30.2%
Empresa con valores similares a los mios 20.8%
Alta facturacion 14.4 %
Con prestigio/gran reputacién 13.0%
Buena comunicacion 53.2%
Buenos valores 375%
Inteligencia 31%
Jefe ideal Vision a largo plazo 27.8 %
Flexibilidad 232 %
Conocimiento técnico 21.8%
Sentido del humor 5.6 %
Tener capacidad de aprender 65.3 %
Poder relacionarse bien con los demas 53.7 %
Vo ideal Etica 51.4 %
Conocer los aspectos técnicos de la profesion 50 %
Gestionar bien el tiempo 48.6 %
Trabajar duro 31%

Fuente. Elaboracion propia

Diferencias por sexo
En la tabla 6, se puede observar que en relacion con el constructo empresa ideal, tanto
centennial mujeres como hombres consideran como primer factor de importancia “tener
sueldos y beneficios superiores al promedio”, existen mayor proporcién de hombres (9,48
%) que mujeres que buscan “el bienestar (calidad de vida) de sus empleados”, hay un 12,14
% de diferencia mayor en mujeres con respecto a hombres en relacion a la preferencia de

“trabajar en una empresa que sea innovadora”, se presenta una diferencia significativa de
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mas hombres que buscan que “la empresa brinde plan de carrera o desarrollo profesional”

que mujeres. Hay casi un 18 % mayor de mujeres en relacion a los hombres que buscan que

en la empresa ideal sea “socialmente responsable o con buen proposito”. EXisten mas

hombres que mujeres que buscan empresas con “valores similares a los mios”.

En cuanto al constructo jefe ideal, tanto mujeres como hombres anteponen como
principal caracteristica el tener “buena comunicacion”, las principales diferencias se
encuentran en el item “conocimiento técnico” en el que 11 % mas hombres buscan en sus
jefes que las mujeres. Se presenta una diferencia importante en el item “vision a largo plazo”
en el cual hay mas mujeres que hombres en un 8 %.

En relacidn al constructo del yo ideal, tanto mujeres y hombres consideran como
prioridad “tener capacidad de aprender” y las principales diferencias radican en los items
“poder relacionarse bien con los demas” en la que un 18 % mas hombres lo consideran que
mujeres; en el item “ética” en la que un 15 % mas mujeres que hombres buscan en esta
caracteristica y en el item “gestionar bien el tiempo” en la que mas mujeres (6 %) que

hombres consideran una cualidad importante.
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. Masculino | Femenino | Dif
Items 1
% % (p-p.)
Con sueldos y beneficios superiores al
_ 5484% |52,54% [2,3* |0.0908**
promedio
Que valore el bienestar (calidad de vida)
5355% |44,07% [9,48* |1.5369
de sus empleados
Innovadora 38,71% |50,85% |-12,14 |2.5835
Que brinde plan de carrera o desarrollo
Empresa _ 4194% |28,81% |13,13 [3.1132
) profesional
ideal i
Socialmente responsable o con buen
o 29,68 % |47,46% |[-17,78 |5.9719
proposito
Que sea multinacional 29,22% [32% -2,98 [0.1805
Empresa con valores similares a los mios | 23,23 % [1525% |7,98 |1.6353
Alta facturacion 16,77 % |8,47 % 8,3 2.3763
Con prestigio/ gran reputacion 12,26 % [1525% |-2,99 |0.3373
Buena comunicacion 50,97 % |57,63% |-6,66 |0.7604
Buenos valores 38,71% [3559% 3,12 |0.1764
Jof Inteligencia 3161% [28,81% (2,8 0.157
efe
el Vision a largo plazo 25,81% |33,9% -8,09 |1.3868
idea
Flexibilidad 2258 % |25,42% [-2,84 |0.1929
Conocimiento técnico 2452 % 13,56 % [10,96 |3.0402
Sentido del humor 5,81 % 5,08 % 0,73 0.0421
Tener capacidad de aprender 64,52% |67,8% -3,28 |0.2033
Poder relacionarse bien con los demas |58,71 % [40,68 % 18,03 |5.5891
Etica 4774% |62,71% |-14,97 |3.836
Yo ideal | Conocer los aspectos técnicos de la
. 51,61% |44,07% |[7,54 |0.9732
profesion
Gestionar bien el tiempo 46,45% |5254% |-6,09 |0.635
Trabajar duro 30,97 % |32,2% -1,23 |0.0303

**p<0,01. *Positivo mayor en hombres

Fuente: Elaboracion propia
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Relacion de agrupacion entre los grupos (cuadrantes)
Se realizo6 un analisis cluster jerarquico y de k—medias para identificar la ubicacion
en dos grupos, en la figura 7 se muestra que un primer grupo agrupa las expectativas que
menos prevalecen con un 47,2 % estéan referidas a la parte relacional y en el segundo grupo,

el que mas prevalecen con un 52, 8% que esta relacionado con la parte técnica.

Figura 7. Claster jerarquico y de k-medias

Tamarios de clusteres

Claster

Tamaiio del clister mas .
pequeiio 102 (47.2%)

Tamaiio del cluster mas
grande 114 (52.8%)

Razon de tamaiios:
Del clister mas grande 1.12
al clister mas pequeiio

Fuente. Elaboracion propia

El anélisis de las relaciones de semejanza entre los items revela que el primer clister
agrupa aspectos vinculados a las relaciones interpersonales y la equidad, incluyendo
elementos como una comunicacién efectiva, habilidades para establecer vinculos, capacidad
de aprendizaje, bienestar del personal, valores éticos, propdsito organizacional y principios
solidos.

Por otro lado, el segundo cluster se estructura en torno al desempefio técnico y el
éxito, abarcando factores como conocimientos especializados, dedicacion al trabajo,
reconocimiento, altos salarios, inteligencia, vision estratégica, innovacion, presencia en

mercados internacionales y altos niveles de facturacion.
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Pertenencia a clUster segun sexo
En la figura 8, se identifica que en el cluster 1, es decir centrado en relaciones
interpersonales y de justicia predominan las mujeres (58 %), mientras que en el cluster 2
centrado en el desempefio técnico y el éxito predominan los hombres. Las diferencias no son

muy grandes, pero muestran que la composicion de sexo varia entre los clisters.

Figura 8. Identificacion del cldster segin sexo

70%

0,
60% 54% 58%

50% 46% 42%

40%
30%
20%
10%
0%
Claster1 Claster2

Masculino Femenino

Fuente. Elaboracion propia

Pertenencia a clUster segun carrera
Los centennials estudiantes de las carreras de Ingenieria Electrénica, Bioquimica,
Mecatronica, Quimica, Gestion Empresarial, Sistemas Computacionales y Administracion
muestran agrupamiento en el cllster 1, es decir centrada en las relaciones interpersonales y
la justicia, y los centennials estudiantes de las carreras de Ingenieria Industrial y Mecénica
muestran agrupamiento en el clUster 2, es decir, centrado en el desempefio técnico y el éxito.

Los resultados se presentan en la figura 9.
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Figura 9. Identificacion del cldster segun carrera

Fuente. Elaboracion propia

Discusion

Identificar las expectativas laborales de los centennials es importante tanto para las
instituciones universitarias como para los empleadores, en la reflexion de las caracteristicas
de esta generacién, las adecuaciones pertinentes en los planes de estudio y condiciones
laborales respectivamente, tal como lo presentan Raudales y Chinchilla (2023) en su
investigacion exploratoria del desempefio laboral de tres generaciones.

En las expectativas de los centennials relacionadas con “la empresa ideal”, 1os
resultados muestran como primera caracteristica de importancia para los estudiantes en
Celaya es que “buscan sueldos y beneficios superiores al promedio” con un 54,6 %, seguida
de “que valores el bienestar (calidad de vida) de sus empleados” con un 51,4 %, mientras
que en la investigacion de Sosa et al (2021) con estudiantes de la carrera de negocios, le dan
mayor importancia a trabajar en empresas “que valores el bienestar y calidad de vida de sus
empleado” con un 57,1 % vy a la caracteristica “buscan sueldos y beneficios superiores al
promedio” le dieron un peso del 38,4 %. Se muestra asi diferencias entre los estudiantes de
ingenieria y de negocios.

Sin embargo, en relacion al “jefe ideal”, 10s resultados obtenidos en la investigacion
muestran semejanza con la desarrollada por los estudiantes de negocios. En la dimensién “yo
ideal”, se presentan diferencias con los estudiantes de negocios, pues ellos consideran como
cualidad principal a tener “ética” en el “yo relacional” y en el “yo técnico” consideran a la
cualidad principal “gestionar bien el tiempo”, y los estudiantes en esta investigacion

consideran en primera instancia “tener capacidad de aprender” con un 65,3 % y “poder
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relacionarse bien con los demas” con un 53,7 %, y la que menos consideran es la “ética” con

un 51,4 %.

Los resultados muestran semejanza con los obtenidos por (Westover, 2024) en la que
concluye que los trabajadores jovenes priorizan las oportunidades de crecimiento, el
aprendizaje de nuevas habilidades, la flexibilidad en los acuerdos laborales y la basqueda de
significado y proposito a través del impacto social, valoran el reconocimiento y estdn menos
satisfechos con los roles estaticos. El estudio realizado por Sosa et al. (2021) con estudiantes
de turismo sustentable y gestion hotelera de la Universidad del Caribe, en Cancun, Quintana
Roo, México, identificO como caracteristicas clave de la generacion centennial aspectos
como la infraestructura, el equilibrio entre la vida personal y laboral, el ambiente de trabajo
y la existencia de programas de sustentabilidad.

Estos hallazgos son consistentes con los resultados obtenidos por Madero (2019),
quien concluy6 que los centennials priorizan principalmente prestaciones y beneficios
atractivos, seguidos de oportunidades de crecimiento profesional.

Por otra parte, en un estudio sobre tendencias laborales intergeneracionales en
Espafia, Puente y Regil (2020) sefialaron que el salario y la jornada laboral son los factores
mas relevantes para esta generaciéon, que coincide con los resultados de la presente
investigacion en relacion con la importancia del salario.

En la pertinencia a clUster segun sexo, los resultados obtenidos en esta investigacion,
coinciden con la investigacion de los estudiantes de negocios (Sosa et al., 2021), en el que la
mayoria (52,6 %) de los hombres se centran en el cluster 2 centrado en el desempefio técnico
y el éxito y las mujeres en su mayoria (60,2 %) se agrupan en el cluster 1 centrado en
relaciones interpersonales y la justicia. Esta tendencia se repite en varios estudios previos de
sexo en el que los hombres se presentan mayor orientacion al desempefio y recompensas,

contrario a las mujeres se orientan mas al ser humano y la equidad (Chandler et al., 1983).
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Conclusiones

La presente investigacion tuvo como objetivo identificar las expectativas laborales de
los estudiantes centennials del Tecnoldgico Nacional de México en Celaya. Para ello, se
trabajé con una muestra de 216 estudiantes de entre 18 y 25 afios, pertenecientes a siete
programas de ingenieria y una licenciatura en Administracion. El estudio utiliz6 un total de
22 items, a partir de los resultados, se elaboré un mapa de perfiles basado en un modelo de
expectativas laborales estructurado en tres dimensiones bipolares: yo ideal, jefe ideal y
empresa ideal. Este modelo se fundamenta en las teorias de los valores universales de
Schwartz y las necesidades humanas de McClelland. Se empled una metodologia de eleccion

forzada.

Expectativas laborales de los centennials

Los resultados indican que, para los centennials encuestados, las caracteristicas méas
valoradas en una empresa ideal son, en orden de importancia: 1. sueldos y beneficios
superiores al promedio; 2. valoracion del bienestar y calidad de vida de los empleados; 3.
innovacion; 4. oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional; 5. responsabilidad
social y proposito organizacional; 6. presencia multinacional; 7. valores alineados con los
propios; 8. alto nivel de facturacion y 9. prestigio y gran reputacion. En cuanto al jefe ideal,
los atributos mas apreciados son: 1. buena comunicacion efectiva; 2. valores éticos sélidos;
3. inteligencia; 4. vision estratégica a largo plazo; 5. flexibilidad; 6. conocimientos técnicos
y 7. sentido del humor.

Respecto a las cualidades que consideran esenciales para un yo ideal, destacan:1.
capacidad de aprendizaje continuo; 2. habilidades interpersonales; 3. ética profesional; 4.

conocimiento técnico en su campo; 5. gestion del tiempo y 6. dedicacion y esfuerzo.

Diferencias entre grupos
Los resultados del analisis de conglomerados identificaron dos perfiles diferenciados:
Un primer grupo, que representa el 47,2 % de los encuestados, se inclina hacia expectativas
laborales centradas en las relaciones interpersonales y la justicia organizacional. Un segundo
grupo, conformado por el 52,8 %, prioriza aspectos relacionados con el desempefio técnico
y el éxito profesional. Asimismo, se encontraron diferencias por sexo; las mujeres se agrupan
mayormente en el cluster 1 (perfil relacional/justo) con un 58 %, mientras que los hombres

se inclinan hacia el cluster 2 (perfil técnico/exitoso). En cuanto a los constructos de analisis,
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las mujeres priorizan las siguientes caracteristicas: Yo ideal: Capacidad de aprendizaje, ética,
gestion del tiempo y aspectos técnicos; Empresa ideal: Sueldos y beneficios superiores,
innovacion, responsabilidad social, bienestar de los empleados y plan de carrera. Jefe ideal:
Buena comunicacidn, buenos valores y vision a largo plazo. Los hombres, en su mayoria,
mencionaron las mismas caracteristicas, pero en un orden diferente, destacando también la
importancia del desarrollo profesional. Por otro lado, se evidenciaron diferencias segun la
carrera estudiada. Los estudiantes de Ingenieria Electrénica, Bioquimica, Mecatronica,
Quimica, Gestion Empresarial, Sistemas Computacionales y Administracion se agruparon
principalmente en el cluster 1 (relaciones interpersonales y justicia). En contraste, los
estudiantes de Ingenieria Industrial y Mecanica mostraron mayor afinidad con el cluster 2

(desempefio técnico y éxito profesional).

Contribuciones a futuras lineas de investigacion

Esta investigacion genera aportes significativos en diversos &mbitos.

Desde una perspectiva académica, se recomienda profundizar en el estudio de las
expectativas laborales, la satisfaccion y el compromiso de los centennials que han ingresado
al mercado laboral. Analizar estos aspectos permitird comprender mejor su impacto en la
satisfaccion y lealtad de los jovenes hacia sus empleadores, favoreciendo asi su integracion
y permanencia en el entorno profesional. En cuanto a las instituciones de educacién superior,
resulta clave actualizar los programas académicos para incluir teméticas emergentes que
marcaran el rumbo de la gestion organizacional en los proximos afios. Entre estos contenidos
destacan los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), equidad de género, liderazgo ético,
ciudadania organizacional, gestion en escenarios de incertidumbre, ciencia de datos,
teletrabajo y blasqueda de empleos con proposito. Dado que los centennials muestran una
marcada sensibilidad hacia la responsabilidad social y el bienestar colectivo, es esencial que
las universidades refuercen estos valores a través de una formacion alineada con sus
principios e intereses. En el &ambito empresarial, se sugiere promover un liderazgo basado en
la ética y la asertividad, asi como desarrollar estrategias que favorezcan el aprendizaje
continuo dentro de las organizaciones. Considerando que estos elementos son altamente
valorados por los centennials, su implementacion no solo fortalecera el crecimiento
corporativo, sino que tambien posicionara a las empresas como espacios laborales atractivos

para captar y fidelizar talento joven.
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