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1. Resumen

Este articulo presenta resultados acerca de un estudio tedrico sobre como conviven en
la actualidad las diferentes generaciones en las organizaciones del trabajo. Las
mismas son: Generacion Baby boomers, Generacidén X, Generacion Y (o Millennians)
y Generacion Z. Se hace hincapié en ésta Ultima ya que existen grandes expectativas
por ser la primera generacion que ha nacido en un periodo plenamente global, de
grandes avances en la tecnologia y en las telecomunicaciones. Todas estas
transformaciones que fueron tomando lugar en las distintas generaciones y en las
formas de organizar el trabajo son resultado de un sistema mayor llamado Capitalismo
Mundial Integrado (Guattari y Rolnick, 2006). EI mismo opera como un sistema
semiético y de axiomatizacion que produce formaciones subjetivas que impactan sobre
la convivencia en las organizaciones de trabajo, produciendo fenémenos que se
corresponden con esta produccion de subjetividad. Asi se da encuentro de
formaciones subjetivas que responden a légicas de autogestion compulsiva, de
busqueda de éxito y atravesadas por la globalizaciéon, con subjetividades que
responden a logicas capitalisticas anteriores, caracterizadas por la disciplina y el
control. Mediante la revision bibliogréfica resulta de este encuentro un escenario de
conflictos en las organizaciones de trabajo. Cervetti (2014) analiz6 que los mismos
resultan de la idea que tiene cada generacion con respecto a: feedback, compromiso y
trabajo en equipo; los diferentes sentidos y significados que le dan las generaciones a
estos conceptos son una barrera que impide el progreso del equipo de trabajo.
Palabras claves: Convivencia Generacional, Generacion Z, Organizaciones del trabajo

y Subjetividad.



2. Problema

En la actualidad se esté frente a un momento particular en torno a las organizaciones
de trabajo. Segun Addor (2011) nunca antes las organizaciones se habian enfrentado
con el desafio de contar con un grupo tan heterogéneo de trabajadores, haciendo
referencia a las generaciones que conviven en ese ambito, cada una con sus
caracteristicas propias resultantes de cambios en el engranaje cultural, social, politico,
economico y cientifico. En la presente revision bibliografica se propone el estudio de
las generaciones tomando como referencia a autores como Martinez y Novo (2015) y
Salar (2014). Las mismas son: Generacion Baby boomers, Generacion X, Generacion
Y (o Millennians) y Generacion Z. De ésta Ultima se hara hincapié en algunas de sus
caracteristicas ya que existen grandes expectativas en su entorno por ser la primera
que ha nacido en un periodo globalizado, de grandes avances tecnoldgicos y en
telecomunicaciones. Por eso son llamados “nativos digitales” por el autor Marc
Prensky (2001). Se intenta pues aportar visibilidad a las expectativas de los jévenes Z
en cuanto a las organizaciones de trabajo y conocer a través de un recorrido
bibliografico qué perspectivas se tienen de la convivencia de las cuatro generaciones.
El tema propuesto se analiz6 desde el marco del Capitalismo Mundial Integrado (CMI)
que opera como un sistema semiético y de axiomatizacién de las multiples formas de
interaccion social, incluso en las formaciones subjetivantes, diagramando asi los
modos de organizacion de trabajo, influyendo en los vinculos laborales y por ende en

la convivencia laboral (Guattari y Rolnick, 2006).

En cuanto a la metodologia utilizada, se cuenta con una revision bibliografica en base

a libros, revistas cientificas disponibles en la web y, mayoritariamente, publicaciones



disponibles en distintos portales académicos como Colibri, Google académico, Scielo,
Timbd y PsicoDoc. La busqueda se basd en los conceptos de Generaciones,
Convivencia generacional, Generacion Z, Organizaciones de trabajo, Tecnologia y

Subijetividad.

Las preguntas disparadoras de este estudio son: ¢ Por qué es relevante el estudio de
la Generacién Z en la actualidad?, ¢como es la convivencia de las 4 generaciones en
las organizaciones de trabajo?, ¢como repercute la vertiginosidad de los cambios

tecnolégicos en las organizaciones de trabajo y en las nuevas generaciones?

3.

3.1 Sobre el concepto de Generacion y descripcion de generaciones

Para comenzar a hablar de la tematica elegida es pertinente plantear el concepto de
generacién. El sociélogo Karl Mannheim (1928) fue uno de los precursores sobre el
concepto de generacion historica. El define generacién como un grupo de jovenes que
comparten una atmosfera historica y social similar, donde se dan acontecimientos que
marcan un antes y un después en la vida colectiva. Tomando este concepto de
referencia, los historiadores americanos Howe y Strauss (1991), definieron generacion
social como un grupo de sujetos nacidas en un mismo periodo de tiempo que
comparten una misma “ubicacion en la historia” es decir, comparten acontecimientos
histéricos, comportamientos y creencias, manteniendo un sentimiento de pertenencia a
ese momento en comun. Es de destacar que estos autores establecen tres atributos

para diferenciar las generaciones: las creencias y los comportamientos en comun, la



ubicacion en la historia compartida, y el sentido de pertenencia a la Generacién. Es a
partir de estos atributos que se establecen categorias y denominaciones que facilitan

el estudio tedrico.

Por su parte, Pilcher (1994) define generacién como una agrupacién de personas que
en la etapa de maduracion vivencian eventos significativos que influyen, aun
inconscientemente, en sus actitudes y comportamientos. Esta definicion da cuenta de
la resonancia del entorno en las personas. En esta misma linea, los autores Martinez y
Novo (2015) destacan que estos eventos significativos pueden ser guerras, crisis
econdmica, caidas de paradigmas, la innovacion tecnoldgica, cambios climaticos,
entre otros. A su vez, hacen hincapié en que éstos marcaron a cada generacion en lo
particular y fueron claves a la hora de delimitar a cada grupo debido a las variantes

socioecondmicas y geograficas propias de cada tiempo y lugar.

La conexién global de los acontecimientos, la tecnologia y la comunicacién estan
influyendo en la reduccion del intervalo de tiempo que caracteriza a la definicién de
una Generacion (Simoén y Allard, 2007). Gardner y Davis (2014) coinciden con esta
idea y expresan que la tecnologia actualmente ocupa un lugar importante “es posible
gue sea precisamente la tecnologia lo que defina las generaciones y que el alcance de

cada generacion depende de la longevidad de una innovacion tecnoldgica concreta”

(p- 26).

La nocion de generacion tuvo sus transformaciones con el devenir del tiempo, desde la

concepcion centrada en un grupo de sujetos con una determinada ubicacion en la



historia con el que comparten acontecimientos significativos, a una concepcién mas
actual donde la tecnologia podria llegar a definir a las generaciones y reducir los
intervalos de tiempo entre una y otra. Asi se van describiendo las principales ideas que
caracterizan a cada una de las generaciones que hoy conviven en las organizaciones
de trabajo. Si bien existen discrepancias con respecto a los afios de comienzo y fin de
cada generacion, se cree que los afios son una aproximacion para poder teorizar y

facilitar su estudio.

Si bien se estudiaron cinco generaciones, para este estudio se van a tomar las cuatro
gue se encuentran activamente trabajando en las organizaciones, ellas son:

Generacion Baby boomers, Generacion X, Generacion Y y Generacion Z.

Generacion Baby Boomers:

Segun Martinez y Novo (2015) los Baby Boombers (a partir de ahora BB), son aquellos
sujetos nacidos entre el 1946-1964. Su nombre se debe a que en algunos paises, en
eso0s primeros afnos, hubo un crecimiento exponencial en la tasa de nacimiento. Los
BB crecieron en un mundo donde el primer hombre llegaba a la luna, la guerra de
Vietnam, la libertad sexual, diversos movimientos sociales (ecologista, derechos
civiles, movimiento feminista). Momento en donde comienza a aumentar la velocidad
de los cambios tecnoldgicos en la organizacion del trabajo, dandole lugar a los
primeros formatos de produccioén flexible que otorgaron relevancia a las capacidades

cognitivo-afectivas de los trabajadores (Wittke, 2007).

Los trabajadores de esta generacion se caracterizan por: respetar la jerarquia y las



normas institucionales en un contexto que comienza a ser competitivo e individualista;
se destacan por ser pragmaticos, buenos organizadores y planificadores. Por otra
parte, el balance vida personal-trabajo est4 mas inclinado al trabajo, éste ultimo es el
centro de su vida. Gran parte de esta Generacion comprende a los actuales lideres de

las empresas latinoamericanas.

Generacion X:

Los integrantes de esta generacidn son los sucesores de los BB, nacidos entre 1965 y
1980, en un contexto mundial donde imperaba la inestabilidad econémica, dando inicio
a la globalizacion del consumismo, donde se dieron grandes cambios histéricos como
el fin de la guerra fria y la epidemia del VIH, entre otros hitos vividos. Es la etapa de la
irrupcién tecnoldgica, la llegada de Internet a la vida y al trabajo. Debido al retraso
tecnolégico de algunos paises (por ejemplo: paises Latinoamericanos), la clasificacién
de la Generacion X se puede extender varios aflos mas. Considerando las personas

nacidas a fines de los afios 80 como los remanentes de esta generacion.

Los miembros de esta generacion se criaron en una familia donde ambos padres
trabajaban, lo cual les confiere formas de conducta mas independientes y adaptables.
(Salar, 2014). Se definen por: poseer una buena formaciéon académica, rompen con lo
establecido, son escépticos e inconformistas y no confian en las instituciones.
Comienzan a buscar el equilibrio entre trabajo y vida personal, eligiendo el trabajo que
les pueda aportar el mejor desarrollo profesional y personal (Casado, 2002). Valoran

mas las estructuras horizontales y flexibles, que la autoridad jerarquica, considerando



la autoridad que proviene del mérito (Martinez y Novo, 2015). Suelen actuar como

mediadores entre las generaciones mayores y menores.

Generacion Y:

Los miembros de esta Generacion (a partir de ahora Gen. Y), son aquellos nacidos
entre 1981 y 1995. Sus caracteristicas devienen de haber crecido con hitos historicos
que han dejado atrds grandes paradigmas, como la caida de las Torres gemelas en
Estados Unidos, el cambio climético y varios eventos tragicos aleatorios que han dado
un sentimiento de gran inseguridad, e imprevisibilidad laboral (han vivido la pérdida de
trabajo de sus padres, luego de afios de dedicar su vida al trabajo, por lo que se han

vuelto grandes criticos) (Martinez y Novo, 2015).

Han crecido en medio de relaciones liquidas (Bauman, 2009), educados en mdltiples
configuraciones familiares, y como nativos digitales estan acostumbrados al
bombardeo de imagenes e informacién inmediata. Garcia citado por Salar (2014)
define a estos jovenes como la generacion cortoplacista. Son optimistas,
emprendedores y prefieren la figura de un lider en vez de la de un jefe. Ellos pueden
ser tomados como faltos de compromiso, sin embargo, Martinez y Novo (2015)
plantean que si bien esta generacién no se implica en el trabajo de la misma forma en
que lo hacian las generaciones anteriores, no implica que no lo hagan. Esta
Generacion espera trabajar de algo que les interese, pretenden divertirse y sentirse
utiles. Si bien “no se casan” con su trabajo, una forma de que estén conformes y
logren ser eficaces es lograr alinear los valores de la empresa con los propios.

También le dan mas valor a la vida personal que al trabajo. Son multitasking, pueden



hacer varias tareas a la vez y manejan muy bien las redes sociales, y es a través de

ellas que conocen gente de todas partes del mundo.

¢ Por qué es relevante el estudio de la Generacién Z en la actualidad?

Los primeros miembros de la Generacion Z (a partir de ahora Gen. Z) son los que
estan ingresando al mundo del trabajo. Existen grandes expectativas en torno a estos
jovenes, al ser la primera generacion que ha crecido con internet, incorporandolo a su
aprendizaje y socializacion. Nacidos a partir del afio 1995 (Wood, 2013) los miembros
de esta generacion estan marcados por el hito de la globalizacion la cual hace que los
limites geograficos sean tenues, que el mundo parezca un lugar mas pequefio y
accesible, con acelerados cambios sociales que impactan en la subjetividad de los
jovenes. Tulgan (citado por Maioli y Filipuzzi, 2016), hace referencia a que la Gen. Z
es la Unica que puede considerarse como plenamente global, esta variante hace que
las diferencias propias de las sociedades que habitan el mundo no sean tan diversas
como en el resto de las generaciones. A pesar de que esta caracteristica no es
compartida plenamente con la Gen. Y, ambas generaciones se asemejan en otros

modos. Ambas son cortoplacistas, independientes y emprendedoras.

Un informe titulado “Generacién Z: el dltimo salto generacional” (2016) llevado a cabo
por la consultora Atrevia y Deusto Business School ha dado a conocer caracteristicas
de los jovenes Z. Entre ellas avala la idea de que el fenébmeno emprendedor alcanzara
nuevas cotas con dicha generacion, reflejado en el sentimiento de confianza que
presentan estos jovenes con respecto a su proyeccion profesional. Como resultado es

probable que las nuevas generaciones sean parte de la “gig economy”, una red de



trabajadores independientes que enlazados entre si permiten llevar a cabo varios
proyectos. En esta misma linea, Maioli y Filipuzzi (2016) realizaron una investigacion
que recupera las expectativas de la Gen. Z con relacién al mundo del trabajo. Los
resultados permiten concluir que la mayor parte de los encuestados privilegia el trabajo

por cuenta propia, rechazando por completo las estructuras burocraticas tradicionales.

Esta generacion espera trabajar de algo acorde a su personalidad, dando prioridad al
pronto crecimiento dentro de las organizaciones. Ellos eligen dénde y cémo trabajar,
son independientes y prefieren entornos flexibles que les permitan tener un balance
entre la vida personal y la vida profesional. Su habilidad para maximizar su efectividad
hace que las generaciones mayores los traten de “perezosos”, seguramente por tener
distintas formas de ejecutar y percibir el trabajo. Esta generacién vio como afios de
estudiar carreras no salvé a sus padres y hermanos mayores de pasar por una crisis
laboral. Por todo ello, ven el trabajo como un medio para llegar a un fin, y al igual que
los Gen. Y no planean quedarse muchos afios en un trabajo si éste no le ofrece lo que
quieren, pero eso no implica que no se comprometan con la organizacién. Ruiz-
Quintanilla y Claes (citados por Da Rosa, 2011) sefialan que para las generaciones
jévenes es importante encontrarle sentido al trabajo, enfatizando los valores asociados
a los resultados, teniendo por objetivos metas claras que le permitan tener mayor
autonomia y satisfaccion laboral. Ademas, se sienten a gusto en organizaciones que
favorezcan su creatividad, donde se sientan escuchados, Utiles, donde reciban un
feedback constante de sus superiores y ademas puedan divertirse. Valoran la figura de

mentor que los guie, que les ensefie y del cual puedan aprender.



Otra caracteristica que comparten con la Gen. Y, es la capacidad para realizar varias
tareas a la vez, pueden hacer un informe, responder emails, entrar a una red social y a
la vez chatear con su circulo de amigos, son multitasking. Esta habilidad es resultado
de la exposicion temprana a una gran cantidad de informacién que emerge de diversas
fuentes, sobre todo las tecnolégicas, sumando la inmediatez y la velocidad con la que
viven. Autores como Small (2008) plantean que esta capacidad puede hacer que la
ejecucion de tareas sea superficial y no se logre una profundizacion. Y por otro lado
Quiroga (2011) plantea que esta capacidad aumenta la velocidad de procesamiento de

informacion y la velocidad de respuesta.

Segun Maioli y Filipuzzi (2016) los integrantes de esta generacion estan involucrados
en temas sociales, les preocupa el medio ambiente, el cambio climatico, la pobreza, la
desigualdad y los derechos humanos. Las nuevas techologias permiten que los
jovenes se agencien a través de grupos virtuales para la reflexion y la accién
comunitaria. Esas conexiones forman redes, donde el conocimiento se expande
indefinidamente, donde se crea y modifica informacion, ademas de exponer sus
propias opiniones. Internet, las redes sociales y las aplicaciones moviles son
mediadores que relnen agencias sociales y culturales, y hasta generan identidades

virtuales.

3.2 Generacion Zy Tecnhologia
Tomando la tecnologia como mediadora, las cuatro generaciones anteriormente

mencionadas pueden clasificarse en dos grandes grupos: los “inmigrantes digitales” y



los “nativos digitales” (Prensky, 2001). Los inmigrantes digitales (miembros de las Gen.
BB y Gen. X) son definidos como aquellos que no nacieron ni crecieron con tecnologia
pero que si aprendieron a utilizarla y disfrutarla. Por otro lado, los “nativos digitales”
(integrado por los miembros de la Gen. Y y Gen. Z), son considerados aquellos que
nacieron y crecieron inmersos en una ecologia de medios (McLuhan, 1996). Esto hace
referencia a la realidad contemporanea tomada como una convergencia cultural, social
y tecnolégica que ha mediado los procesos de socializacién, la comunicacion, la
identidad e incluso los aspectos neuropsicolédgicos de los sujetos para adaptarse a lo
digital, virtual e interactivo. Toda esta red se desarrolla y deviene en el marco del

Capitalismo Mundial Integrado (Guattari y Rolnick, 2006).

Esta era digital no solo estd caracterizada por el uso masivo de internet, redes
sociales, smartphones y computadoras portatiles, sino que al hablar de tecnologia el
término es mucho mas amplio. Carlos Osorio (2003) interpreta la nocion de tecnologia
desde el enfoque CTS (ciencia, tecnologia y sociedad), y define practica tecnoldgica
como un sistema integrado por tres aspectos: el aspecto cultural (valores e ideas), el
aspecto organizacional (sujetos y politicas publicas) y el aspecto técnico (maquinas,
técnicas y conocimiento). Asi diluye el concepto de tecnologia vinculado a la ciencia o
a lo maquinal fabricado para las necesidades humanas proponiendo una vision de

intercambio (mediador).

Una de las funciones cognitivas que mejor describe a los “nativos digitales” es el
multitasking o multi-tarea, esta funcion refiere a la capacidad de resolver varias tareas

a la vez. Lyon (citado por Maioli y Filipuzzi, 2016) dice que esta habilidad es causada



por la gran cantidad de informacion que aprenden a procesar de las multiples fuentes
que utilizan, todas ellas asociadas a las tecnologias. Segin Small (2008) la multi-tarea
en abuso tiene sus riesgos para el desarrollo: conduce a mayor grado de estrés,
dificulta la focalizacién de atencién, disminuye la eficiencia en el trabajo y la habilidad
para resolver problemas, retrasa los objetivos a largo plazo, dificulta ademas la
planificacion, la percepcion de la realidad en su totalidad y la realizacion de tareas que
requieren tiempo y profundizacion. Menciona que el riesgo més importante de esta
forma de procesamiento es el posible retraso en el adecuado desarrollo del 16bulo
frontal, el cual esta encargado de las funciones ejecutivas como dirigir la conducta,
planificar y organizar, ademas se encuentra implicado en los componentes

motivacionales de los sujetos.

Segun Giedd (2008) el cerebro esta preparado para cambiar estructuralmente por
efecto de la influencia ambiental, este se caracteriza por su plasticidad sobre todo en
los periodos de infancia y adolescencia, donde se incrementa su capacidad de
aprendizaje. La neuroplasticidad es consecuencia de la proliferaciéon de células
cerebrales que produce nuevas conexiones, esto genera una reestructuracion en el
funcionamiento cerebral, generando cambios de equilibrio entre los sistemas limbico,
subcortical y las funciones frontales, todo ello con probables consecuencias en el
modo de procesamiento de la informacion, la emocion y el comportamiento (Quiroga,

2011).

Se mencionan a continuacion otras funciones cognitivas donde los “nativos digitales”

muestran mejor desempefio: la rapida recepcion y procesamiento de la informacion,



aumento de la velocidad de respuesta a todas sus acciones, la velocidad atencional y
perceptiva, predileccion por la imagen antes que el texto y la capacidad de
cooperacion y predisposicion al trabajo en Red, son mas creativos, menos

estructurados, mas expresivos y extremadamente sociables (Quiroga, 2011).

3.3 Convivencia generacional, produccién de subjetividad y organizaciones de
trabajo

A continuacion se discute sobre la convivencia generacional asociada al ingreso de las
generaciones mas jovenes (Gen. Y y Gen. Z) en las organizaciones de trabajo,
articulada con la produccion de subjetividad, la psicologia de las organizaciones de

trabajo y las preguntas problema que aparecen al comienzo del articulo.

¢ Como es la convivencia de las 4 generaciones en las organizaciones de trabajo?

En las organizaciones de trabajo se da el encuentro de subjetividades producidas por
diversas logicas, repercutiendo en la convivencia que alli se da. Asi se relacionan
formaciones subjetivas que fueron atravesadas por la voragine de la tecnologia, con
formaciones subjetivas que responden a légicas capitalistas anteriores caracterizadas
por la disciplina. Se han realizado varios estudios sobre la convivencia entre las
distintas generaciones, tratando de dar respuestas a las siguientes preguntas: ¢ cuales
son las diferencias que tienen las generaciones en cuanto al trabajo?, ¢qué vision
tienen las generaciones mayores (BB y Gen. X) con respecto a las mas jévenes? y

¢,como es el impacto que generan los Gen. Z en las organizaciones de trabajo?



Un estudio de Manpower Inc. (2010) revela que las diferencias entre las generaciones
como la actitud frente a la vida, la ética en el trabajo, la relacion con la autoridad y la
motivacion de las acciones propias, pueden ser complementarias, pero en otras
ocasiones necesariamente derivaran en conflicto. El estudio revela que uno de los
desafios mas importantes de las organizaciones esta en poder atraer, motivar y
retener a los jovenes talentos para construir el futuro. Por su parte, Davila Castro
(2012) coincide en que no existe una apropiada convivencia porque existen visiones
polarizadas en cuanto a practicas de trabajo. Cervetti (2014) analiza los conflictos que
resultan de esa convivencia, los mismos podrian estar vinculados a la idea que tiene
cada generacién con respecto a: feedback, compromiso y trabajo en equipo. Los
diferentes sentidos y significados que le dan las generaciones a estos conceptos son
una barrera que impide el progreso del equipo de trabajo. Tras reunir los datos se
comienzan a visualizar los problemas en éstos. Se manifiesta la mirada de los BB
sobre los mas jovenes con respecto al uso de la tecnologia en el trabajo, el hecho de
que estos Ultimos estén pendientes del celular y la computadora hacen que se pierda
la interaccién con la tarea y los comparieros de trabajo. Otro problema que plantean es
la alta rotacion de los mas jovenes. Ante esto los BB y la Gen. X creen que éstos ven
el trabajo como fuente de ingreso y experiencia, pero no como una responsabilidad,
destacando la falta de compromiso. Otro aspecto que diferencia a las generaciones es
el balance que hacen entre vida personal y trabajo, para los BB el trabajo es el centro
de sus vidas y asi podrian sacrificar sus vacaciones (viajes o familia) si el trabajo lo
requiere. Las generaciones X e Y (y se podria considerar también la Gen. Z, aunque
no es parte del estudio) dan mas valor a su vida personal, por lo que si tienen algo

planificado no lo van a postergar por el trabajo. La Gen. X se destaca como mediadora



entre los BB y los jovenes, tanto en las tareas como también en las relaciones con el
equipo de trabajo. Por su lado los mas jévenes viven la tecnologia y no entienden el
mundo sin ellas. Ellos valoran las posibilidades de crecimiento inmediato en las
organizaciones y si se les presentan ofertas laborales con mayor remuneracion, o
donde sientan que pueden aprender y crecer no dudan en cambiarse de empleo ya
gque no cuentan con paciencia ni tiempo de sobra. Si bien este estudio no incluye a la
Gen. Z se encuentra que debido a las semejanzas que comparten con la Gen. Y, los

datos obtenidos pueden ser similares.

Los estudios sobre convivencia concluyen que es de relevante importancia entender
las caracteristicas de cada generacion y considerar que las perspectivas, los
motivadores y las formas de pensamiento son distintas para cada uno de los
individuos involucrados. Habitualmente, en lugar de comprender las diferencias, cada
generacion se cierra en sus percepciones y formas de actuar, no pudiendo establecer
intereses en comun y generando descontento en general (Cervetti, 2014). Davila
Castro (2012) acota que en los casos en que las estrategias implementadas por los
lideres de procesos han sido acertadas, existiendo confianza, comunicacion mas
efectiva y fomentando la aplicacion de valores en el trabajo, se aportan positivamente
al cumplimiento de objetivos (eficacia) y a una importante ejecucion en los recursos
(eficiencia). Martinez y Novo (2015) realizaron un estudio a nivel local y concluyeron
que la diversidad generacional es uno de los desafios més importantes para las
organizaciones nacionales hoy en dia. Para ello es importante entender y abordar las
diferencias y las tensiones que surgen. Los autores también proponen hacer hincapié

en la figura del lider como estrategia para poder mediar en los equipos de trabajo,



comprendiendo las formas de comunicacion y el compromiso de las distintas
generaciones. También proponen segmentar la fuerza de trabajo con el fin de
comprender lo que requiere cada generacion. Para eso, las organizaciones de trabajo
deben comenzar a pensar en términos de una cultura que incluya valores con los
cuales las distintas generaciones se sientan identificadas, y eso requiere un gran y

extenso trabajo.

Por un lado, los estudios de Manpower Inc. (2010) hablan que los desafios de las
organizaciones estan en “atraer, motivar y retener a los jovenes talentos”, por otro lado
Cervetti (2014) llega a la conclusion que los jovenes valoran las posibilidades de
crecimiento y de aprendizaje en el trabajo. Dado el caso en que se les presente una
oferta laboral con mayor remuneracion, o donde sientan que pueden aprender y crecer
no dudan en cambiarse de trabajo. ¢ Por qué las organizaciones se plantean el hecho
de retener a los jovenes? Si bien los estudios anteriormente planteados tienen 4 afios
de diferencia, Maioli y Filipuzzi (2016) en su investigacion llevada a cabo
recientemente también hacen énfasis en “(...) resaltar los aspectos que deberan ser
considerados por las estructuras organizacionales asociadas al “mundo del trabajo”
para poder reclutar y retener a estos jovenes talentos” (p. 88). Posiblemente todas las
generaciones hayan causado expectativas a las organizaciones (y a otros agente
sociales y politicos), préximo a su ingreso al mundo del trabajo pero en este momento
se esta frente a una generacion que nacié en un mundo dominado por el cambio
constante, en donde Internet y los dispositivos tecnolégicos son auge, teniendo acceso
a infinidad de informacion. Si el trabajo no les ofrece a los jovenes lo que quieren (por

ejemplo: crecer rapidamente, sentirse tiles y aprender) no dudan en cambiar, no



tienen paciencia y pueden sentir que “pierden el tiempo”. Esto es resultado de la
inmediatez con la que nacieron, y crecieron, acompafada de mudltiples fuentes
tecnoldgicas y la conexion con el mundo. La misma genera que los jovenes precisen
un feedback constante por el trabajo hecho, porque estdn acostumbrados a obtener
resultados inmediatos, y a ponerse objetivos a corto plazo. Se puede asociar la
busqueda de resultados inmediatos con el fenémeno emprendedor, donde lo sujetos
tienen sus propios proyectos, teniendo mayor autonomia, flexibilidad horaria (que
equilibre el trabajo y la vida personal), donde pueden explotar su creatividad y

divertirse.

La inmediatez se vincula directamente con los cambios tecnoldgicos y las formaciones
subjetivas contemporaneas, por eso me pregunto: ¢,cémo repercute la vertiginosidad
de los cambios tecnolégicos en las organizaciones de trabajo y en las nuevas
generaciones?

La tecnologia es un sistema integrado por el aspecto cultural (valores e ideas), el
aspecto organizacional (sujetos y politicas publicas) y el aspecto técnico (maquinas,
técnicas y conocimiento) (Osorio, 2003). La vertiginosidad de la misma impacto en las
organizaciones de trabajo contemporaneas. Las formas de organizacion y sus
caracteristicas centrales se han ido transformando desde el diagrama disciplinario,
hasta la revolucién tecnolégica y la autogestion compulsiva propias de ésta época.
Desde el imaginario colectivo moderno el trabajo era vivenciado como un deber que
garantizaba estabilidad. La sociedad industrializada se desarrolla en base al modelo
taylorista-fordista, el cual se caracteriza por el trabajo en serie, el disciplinamiento y el

control sobre el tiempo para obtener una mayor produccion. Los trabajadores eran



meros ejecutores de las tareas designadas, y la Unica motivacion que tenian era el
salario. Las organizaciones de trabajo se caracterizaban por su estructura vertical y

sélida.

En la posmodernidad los cimientos de la modernidad comienzan a desestabilizarse. El
trabajo ya no se ejecuta principalmente con maquinas, los trabajadores tuvieron que
adaptarse a las nuevas organizaciones del trabajo y a la tecnologizacién imperante. A
su vez los trabajadores comienzan a tomar contacto con la apreciacion subjetiva que
les confiere el trabajo que realizan, sin perder de vista el capital. Asi ocurre el pasaje
de lo sdlido a lo liquido Bauman (2009), de las “sociedades disciplinarias” a las
“sociedades de control”, produciéndose una interiorizacioén del control por parte de los
trabajadores generando la disciplina necesaria para obtener los beneficios que
pretende el nuevo orden capitalistico, donde el deseo ha quedado anclado del mismo

(Deleuze y Guattari, 2004).

Las transformaciones que se dan en el mundo de trabajo y la nueva percepcion del
mismo como actividad humana produjo la necesidad de adaptarse, generando nuevos
procesos de gestibn. Es asi que surge el dispositivo empresa, emblema del
Capitalismo contemporaneo. La empresa se define como: una légica de organizacion y
un dispositivo que modula los afectos. Este dispositivo introduce un cambio,
transfiriendo la responsabilidad y la gestion del proceso de produccion, tanto al
colectivo de trabajo como al trabajador individual (Wittke, 2007). Asi emerge la
autogestion compulsiva como modelo de sujeciébn a las organizaciones, este se

caracteriza por dar la sensacion de libertad, los sujetos son responsables de la gestion



y participes en la produccion, caracteristicas que se asemejan a las expectativas de
los jovenes con respecto al trabajo. ElI fendmeno emprendedurista y la modalidad
freelance, que se estan dando en la actualidad podrian ser la autogestibn compulsiva
en su maxima expresion, ya que el sujeto se transforma en una organizacion de
trabajo, responsable de si mismo y de la gestion. En este sentido los jovenes estan a
gusto con ese tipo de diagramas, pero por otro lado podria ser condicionante de
conflictos generacionales porque las generaciones mayores estan acostumbradas a

otros diagramas de trabajo.

Por otra parte, este dispositivo constituye tecnologias que componen y hacen
funcionar regimenes de afectacion que producen sentido. Las organizaciones de
trabajo contemporaneas estan asociadas a representaciones y valores, que llegan a
visualizarse hasta por fuera del plano empresarial (siendo un ideal social), como el
éxito, la realizacion personal y la elevada autoestima (Wittke, 2007). Estos valores
afectan a las formaciones subjetivas contemporaneas, por ello el trabajo implica un
alto costo que compromete la libertad y la subjetividad, siendo el motivo por el cual el
trabajador espera una retribucion. (Schvarstein, 2000). Dejours (1998) sostiene que el
reconocimiento del trabajo es una forma de retribucién. Es decir, la retribucion
simbdlica cobra sentido en relacion a las expectativas de los sujetos a nivel de la
realizacion de si. Cuando la calidad del trabajo es reconocida, el esfuerzo y la
ansiedad, adquieren sentido en la autoafirmacién del sujeto. Por lo tanto, el

reconocimiento promueve salud mental.



La apuesta del reconocimiento es una apuesta a la salud mental, en la
medida que mi identidad no la sostengo solamente yo. La sostengo a
traves de la mirada del otro: dos maneras de obtener este
reconocimiento: El reconocimiento en el campo erotico, es el amor. El
reconocimiento en el campo social, es el trabajo (que es el mediador

irremplazable) (Dejours, 1998, p. 8)

Todo este entramado permite la intervencion de la Psicologia de las organizaciones de
trabajo. Una psicologia comprometida debe entender la realidad en la que vive,
aportando a la comprensiéon de las formaciones subjetivas que conviven en las
organizaciones de trabajo, asi como también deben aportar a la comprension de las

organizaciones de trabajo para volverlas méas sanas (Leopold y Fuentes, 2000).

A modo de cierre, se iran articulando las ideas mas importantes de esta Ultima parte
del articulo, sirviendo de apoyo a las consideraciones finales. La brecha generacional
se da en varios niveles: en la relacion con la tecnologia (inmigrantes y nativos), en las
distintas formas de sujecion y subjetivacién a las organizaciones, y en los sentidos y
significados que les da cada generacién al trabajo. Todo eso ocurre porque sus
formaciones subjetivas fueron producidas por agenciamientos colectivos de
enunciacién, contenidos en sistemas maquinicos, econdémicos, sociales, tecnoldgicos,
de afecto y de deseo diferentes (Guattari, 2003). El gran sistema de engranaje es el
Capitalismo Mundial Integrado (Guattari y Rolnick, 2006). EI mismo produce la forma
de relacion entre los sujetos y el mundo, las instituciones por las cuales transitan, las

agencias que van formando, hasta el vinculo consigo mismos incidiendo en sus



formaciones subjetivas, en sus conductas, sentimientos, percepciones y modelizacion
de las instancias intrasubjetivas. Este comprende todas las actividades y las mdaltiples

formas de interaccién dentro de una comunidad, grupos y familia.

Una de las propuestas para abordar las diferencias generacionales esta en revisar la
cultura y valores organizacionales a modo de contemplar a todas las generaciones. En
vista a lo que priorizan las generaciones es dificil encontrar puntos de vista en coman.
La figura del lider puede llegar a ser el eslabon que une a las generaciones en equipos
de trabajo, comprendiendo las formas de comunicaciéon y el compromiso de las
distintas generaciones. ¢(COmo se reinventaran las organizaciones de trabajo en una

realidad globalizada y con vestigios de emprendedurismo?

4. Consideraciones finales

En las organizaciones de trabajo se da el encuentro de formaciones subijetivas
producidas por diversas logicas capitalistas, asi se relacionan subjetividades que
responden a légicas de autogestion compulsiva, de ideales de éxito, atravesadas por
la globalizacion, con subjetividades que responden a légicas anteriores caracterizadas
por la disciplina y el control. El resultado de este escenario es, mayormente, de
conflictos en la convivencia. La convivencia generacional trae consigo diferencias por
las diversas formas y sentidos que le da cada generacion a la actitud frente a la vida,
la relacion con la autoridad, la motivacién de las acciones propias, el feedback, el
compromiso y el trabajo en equipo. Autores como Davila (2012), Martinez y Novo

(2015) coinciden en que es importante entender y abordar los conflictos que surgen



para mejorar las dinamicas de los equipos de trabajo y poder lograr el éxito en los
objetivos establecidos. ¢Como se van a reinventar las organizaciones para adaptarse
a las generaciones mas jovenes? y ¢cudles van a ser las nuevas formas de sujecion

de las organizacion?.

En la actualidad se estd dando una creciente integracion de las generaciones mas
jovenes a las organizaciones de trabajo. Los primeros miembros de la Generacién Z
son los que estan ingresando ahora al mundo del trabajo. Esta generacion nace en un
mundo caracterizado por la vertiginosidad, el avance de la tecnologia y la
globalizacién. Causando habilidades especificas en los jovenes que desde los
primeros afios de vida estan expuestos a fuentes tecnolégicas, como es el
multitasking. Las nuevas tecnologias actian como mediadoras en multiples procesos,
entre ellos las formas de socializacién e interaccion y las formas de organizacién de
trabajo nuevas (emprendedurismo y freelance) generando cambios, por ejemplo, en la
forma de percibir el balance entre “vida personal-trabajo”. ;Cémo va a afectar en los
modos de trabajo las habilidades (pensamiento superficial, objetivos a corto plazo,
necesidad de inmediatez) de los jévenes Z?, ¢y el hecho de estar permanentemente
“conectados”?. Las nuevas modalidades de emprendimientos y freelance son cada vez
mas comunes, aquellos que son creativos y tienen talento para realizar algo en
particular, optan por ser su propia organizacion de trabajo. Hasta se puede dar que los
sujetos cuenten un trabajo formal y por fuera de éste armen un proyecto propio, ¢ sera

este el comienzo de la “gig economy™?
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Anexos:
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