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illennials o la Generacién del
Milenio, es un grupo poblacional
gue cree firmemente que las
organizaciones deben prestar
tanta atencién a la gente y a su
propdsito, como a sus productos
y rentabilidad.
El 75% de los Millennials piensa que las
organizaciones estan demasiado enfocadas
en sus agendas y restan importancia a
ayudar a mejorar la sociedad.

En la cuarta encuesta de Deloitte, esta
generacion opind acerca de como los lideres
actuales estan impactando las organizaciones
y la sociedad, y qué caracteristicas definen a
los lideres efectivos. El resultado: brechas
importantes entre las ambiciones de los
profesionales jovenes en mercados
emergentes y en desarrollo, entre las
actitudes y aspiraciones frente al liderazgo en
hombres y mujeres de esta generacion y en
el uso de las redes sociales.

El estudio recogi6 opiniones de mas de
7,800 Millennials de 29 paises, nacidos
después de 1982, con un titulo universitario,
gue trabajan en empresas privadas con
més de 100 empleados. (ver metodologia).
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El propodsito de la organizacion

A nivel global, el 73% piensa que las
organizaciones tienen un impacto positivo en la
sociedad. También se muestran mas
optimistas acerca de temas econémicos, de lo
gue manifestaron hace un afio. Sin embargo,
tienen serios cuestionamientos acerca de
como operan las organizaciones —sus
prioridades e inclusive su ética— y como han
afrontado los retos que surgieron de la
encuesta del 2013: desempleo, inequidad
financiera, escasez de recursos y cambio
climatico. Esta dicotomia puede explicarse
entendiendo las creencias de los Millennials
acerca del proposito que deben tener las
organizaciones.

Cuando se les pidi6 identificar palabras o
frases que describieran sus ideales acerca de
lo que las organizaciones deberian lograr,
resaltaron: “creatividad laboral”, “generacion de
rentabilidad”, y “mejoramiento de la sociedad”.
También anotaron que las organizaciones
deben apoyar la innovacioén y el progreso,
ademas de generar trabajo y tener un alto
impacto en la sociedad. Reconacieron (sin
juzgar) que las organizaciones existen para
generar dinero. En suma, los Millennials, tienen
una vision holistica del propdsito de las
organizaciones.

“El mensaje es claro: de cara a
sus metas de carrera, los
Millennials dan igual
importancia a como las
empresas desarrollan a sus
gente y contribuyen a la
sociedad, asi como al manejo
de sus productos y su
rentabilidad”, dice Barry
Salzberg, CEO de Deloitte
Global. "Estos hallazgos deben
ser una alerta para la
comunidad empresarial,
especialmente en mercados
desarrollados, y deben servir
para identificar qué cambios
necesitan hacerse para atraer
y comprometer a esta
generacion. De lo contrario,
se corre el riesgo perderlos y
de quedarse atrds.”




Los Millennials piensan que las
organizaciones estan impactando de manera
exitosa la creacion de riqueza, pero estan
siendo menos efectivas en mejorar el
bienestar de la gente o en proporcionar
beneficios a la sociedad. Cuando comparan
propésito -lo que las organizaciones deben
hacer- versus el impacto - lo que estan
haciendo-, los Millennials consideran que las
organizaciones tienen un bajo desempefio
en mejorar el estandar de vida y en
proporcionar beneficios sociales y
ambientales. En contraste, hay un énfasis
percibido en areas de generacion de
rentabilidad (+10) y creacioén de riqueza
(+13). Las opiniones difieren en mercados
emergentes y en los desarrollados. Por
ejemplo, las organizaciones que tienen
mas impacto en rentabilidad, estan en
Suiza, en contraste con el menor, en
China. En cambio, el impacto en la
sociedad puntia mas alto en China y mas
bajo en Suiza. (Figura 1)

Para cada 6 de 10 Millennials, tener un
“sentido de propésito” es parte de las
razones para elegir trabajar para sus
empleadores actuales. Tiene mucho peso
entre los que usan permanentemente
redes y herramientas de networking social
(los “super conectados”). El 77% asi lo
reportd, comparado con el 46% de quienes
hacen menos uso de herramientas de
conectividad social.
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Un fuerte sentido de propdsito también
genera un desempefio organizacional
positivo, como se demuestra en la
encuesta de Deloitte sobre Creencias
Centrales y Cultura. En organizaciones
en las cuales los Millennials dicen que
existe un sentido de propésito, se
encuentra también un mejor desempefio
financiero, y mayor satisfaccion de los
colaboradores. (Figura 2)

A través de esta investigacion los Millennials
dejan ver que esperan mucho mas de las
organizaciones de lo que esperaban hace 50,
20, 0 aun 10 afios atrés. Se hacen preguntas
bastante profundas:

¢Las organizaciones se interesan
solamente por sus propias agendas? ¢Se
comportan de manera ética? ¢ Su impacto
esta en linea con las expectativas de lo
gue pueden y deben lograr?

Con estas preguntas, los Millennials envian
una sefial importante a los lideres de las
organizaciones acerca de que cuando hagan
negocios, deben hacerlos con un propoésito
claro. También sugieren que la mejor manera
para operar en el Siglo 21 es redefiniendo el
liderazgo.

Una nueva definiciéon de liderazgo en las
organizaciones

Esta generacion tiene una vision diferente
acerca de como deben trabajar los equipos
de lideres. ldentifican una clara brecha entre
el foco que tienen los lideres actuales de sus
organizaciones, versus la manera como
ellos establecerian prioridades, si fueran los
lideres a cargo.



La generacion mas joven esta alineada con
la prioridad de sus lideres en cuanto a
“asegurar el futuro de la organizacion en el
largo plazo.” Sin embargo, més alla de
esto, ponen mayor énfasis en el bienestar
de los empleados (+20) y en el crecimiento
y desarrollo (+14). También enfatizan en la
contribucion de su organizacion a la
comunidad y a la sociedad en general en la
cual operan (+9). Comparadas con las
prioridades percibidas por parte de sus
lideres, los Millennials ponen menos
énfasis en “ingresos y beneficios
personales” (-18) y “metas financieras a
corto plazo” (-17). (Figura 3)

Los Millennials piensan que la manera como
una organizacion trata a sus empleados, es la
consideracién mas importante a la hora de
decidir si es una organizacion lider. Después
consideran su:

e impacto en la sociedad,

e desempefio financiero,

e innovacion en productos y servicios, y

e sitiene bien definido su propésito y si
este es significativo.

Cuando evaltan el liderazgo, le dan poca

relevancia al tamafio o ingresos de la

organizacion, o al perfil de sus ejecutivos.
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En suma, a pesar de que los Millennials
creen que la rentabilidad del negocio es
importante, ven que necesita ir
acompafiada de un proposito, asi como
de un esfuerzo parar crear productos y
servicios innovadores y, por encima de
todo, necesita ir acompafiada por una alta
consideracion por sus empleados, como
miembros de una sociedad.

Si se considera la industria, el liderazgo se
percibe de manera bastante fuerte en el
sector de tecnologia, medios y
telecomunicaciones (TMT), que obtuvo el
33% de las nominaciones, tres veces mas que
para el sector de alimentos y bebidas (10%), y
cuatro veces mas que para el financiero
(8%). (Figura 4)

Estilo de liderazgo de los Millennials

Los rasgos de personalidad de quienes son
identificados como verdaderos lideres por

parte de la Generacion del Milenio incluyen:
e Pensamiento estratégico (39%)

Google y Apple fueron elegidas por el
11% entre las empresas que mas se o
identifican con el concepto de liderazgo .
de la Generacion del Milenio. Coca-Cola

(6 %) y Microsoft (5%) ocuparon el segundo

lugar, seguidas por Samsung

(4 %). Ademés de estas reconocidas
organizaciones, hubo gran aprecio por

algunos “héroes locales.” Por ejemplo,

Gazprom fue citada por un 22% de los

Millennials Rusos, Ko¢ fue distinguida en

Turquia por un 17%, Ecopetrol por un 16%

en Colombia, y Alibaba por un 12% en

China.

Ser fuente de inspiracion (37%)

Fuertes habilidades interpersonales (34%)
Vision (31%)

Pasién y entusiasmo (30%)

Toma de decisiones (30%).



Tener un estilo “autocratico” (6%) fue referida
como la caracteristica mas impopular de los
lideres, asi como enfocarse en “resultados
financieros” (10%). (Figura 5)

Mientras que las opiniones acerca de las
caracteristicas de los lideres fueron
consistentes en diversos mercados, existen
variaciones locales interesantes. Por ejemplo,
tener un buen “networking” es un indicador de
liderazgo muy fuerte en Japdn en relacion al
promedio (30% vs. 17 %). “Altas habilidades
técnicas” son de gran influencia en Alemania
(47% vs. 17%) y Suiza (41%). Los Millennials
en Corea del Sur son mas impresionables por
la “visibilidad” de una persona (36% vs. 19%),
mientras que la “capacidad para desarrollar
empleados” se destaca en Rusia (38% vs.
24%) y en China (35%). Subyacente a su alta
consciencia social, los Millennials “stper
conectados” valoran una “fuerte ética laboral”
(29%) mas que aquellos que permanecen
menos tiempo conectados a herramientas en
redes sociales (24%).
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La brecha de género entre los Millennials

Adicional a la evidencia encontrada en la
brecha en el liderazgo, también se encontro
una brecha entre hombres y mujeres,
especialmente en lo que se refiere a sus
aspiraciones, actitudes, habilidades, a las
cualidades que definen a los lideres, y a sus
preferencias por ciertos sectores de la
industria.

Los hombres buscan posiciones més altas
gue las mujeres dentro de sus organizaciones
(64% vs. 57%). La brecha se amplia 12
puntos, cuando se les pregunta qué tanto
buscan convertirse en el ejecutivo mas sénior
de su organizacion.

Estas brechas reflejan también qué tan
preparados sienten que salieron de sus
universidades. Se les pidio que calificaran qué
tan fuertes eran sus habilidades técnicas,
analiticas y de liderazgo cuando terminaron
sus carreras. Las mujeres se calificaron al
mismo nivel que los hombres en
conocimientos financieros, econémicos y de
negocios, y mas alto que los hombres en
conocimientos académicos y habilidades

de negocio (profesionalismo, trabajo en
equipo, comunicacion, etc.). Sin embargo,
cuando se les pidi6 calificar sus habilidades
de liderazgo, surgi6 una brecha significativa
de 6 puntos; 27% de hombres vs. 21% de
mujeres, que calificaron esta competencia
como fuerte. (Figura 6)

La brecha generacional en la calificacion del
liderazgo varia ampliamente segun el pais.

En ninguin pais existe una diferencia
significativa entre hombres y mujeres al decir
gue tienen habilidades de liderazgo en el
momento en que terminan sus carreras.

En contraste, los hombres mas que las
mujeres consideran el “liderazgo” como una
capacidad individual: Peru (brecha de +20
puntos), ltalia (+19), Alemania (+13), Corea
del Sur (+13), Sur Africa (+12), Suiza (+12),
Japon (+11), México (+11) y Francia (+10).
(Figura 7)



En sus propias palabras: El impacto de las organizaciones
en la sociedad

¢ CUALES ORGANIZACIONES DEMUESTRAN UN MAYOR
LIDERAZGO

Aquellas que son
Porque permite el reconocidas por la gente y
progreso e influencia qgue hacen lo correcto para ! B
) A : fuertes en innovacion y
nuestra sociedad, y servir a la comunidad en la

altamente rentables;
porque tendra cada dia gue operan. J

‘< rel . g Eererlonindo. destacan su liderazgo
. : mas relevancia en nuestro ) .
Reino Unido . tanto en su industria como
uturo.

Alemania

Organizaciones tales como
Google y Apple son muy

Es un sector divertido y
glamoroso. La gente joven
suele ascender mas
rapidamente.

dentro de su comunidad.

Reino Unido
Organizaciones que
operan bajo principios de
buen gobierno,

Hoy en dia lo que genera

progreso y evolucion en el

mundo es la tecnologia, y los La tecnologia cambia -
acompafado de una

avances en esta son constantemente la vida de las 4 P
conducta ética hacia sus
esenciales para que personas. Innovar en este VEZ quUe S€ preocupan por su

; stakeholders. .
cualquier negocio prospere. campo se ha convertido en el organizacion y su gente.

Colombia motor principal para promover Tailanda Italia

progreso y desarrollo social.
China

Firmas que le apuntan a la
sostenibilidad y a la innovacion, a la

Aquellas que tienen la
Porque es un area de constante innovacion y de habilidad de crear nuevos
alta agilidad. El futuro es y siempre estara cargos para su comunidad, y
movido por la tecnologia. para mejorar la calidad de
Brasil vida de la gente.

China
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Mientras que tanto hombres como
mujeres consideran que contribuir al
bienestar personal es una habilidad
importante que deben tener los lideres,
existen varios niveles para calificar los
rasgos de personalidad. Casi la mitad
de las mujeres (46%) destaco el
reconocimiento y el desarrollo, frente a
un 38% en los hombres. Las mujeres
(33%) asocian el liderazgo a un
proposito significativo, mas que los
hombres (28%). Los hombres, valoran
mas la capacidad de una organizacion
para crear productos y servicios
innovadores (38% vs. 33%).

A la luz de estos hallazgos, no es una
sorpresa que cuando se les pidi6 a los
Millennials comparar las prioridades de sus
lideres vs. las suyas si estuvieran en
posiciones de liderazgo, las mujeres dieron
mas énfasis al bienestar de los empleados
(+21 vs. +17 en hombres) y a su desarrollo en
general (+17 vs. +12). Las mujeres también
se enfocarian menos en metas financieras de
corto plazo y en reconocimiento (-19 vs. -15
para los hombres en ambos casos). (Figura

8)
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En términos de qué sectores son mas
atractivos para trabajar, los hombres (24%)
califican como niimero uno, el de TMT,
doblando la calificacion de las mujeres (13
%). La misma proporcion aplica para el sector
de energia, donde un 11% de los hombres y
un 6% de las mujeres, lo eligen como el
primero. Las mujeres tienen una preferencia
de dos a uno por el sector de ciencias de la
salud, asi como la industria de hospitalidad y
entretenimiento (15% mujeres, 8% hombres).

Aspiraciones en economias
emergentes y desarrolladas

Existe una marcada diferencia entre las
aspiraciones de los Millennials en mercados
desarrollados y en los emergentes. En los
primeros, solo el 38%, aspira a convertiste
en el mas alto ejecutivo de la organizacion,
comparado el 65% en los mercados
emergentes. Al 54% en los mercados
desarrollados le gustaria llegar a una
posicion de direccion, pero no la més alta

(Figura 9)

Si fueran a cambiar de trabajo, los
Millennials en economias desarrolladas
(35%) ven a las grandes organizaciones
como las menos atractivas para trabajar,

comparados con aquellos en mercados
emergentes (51%). Esta respuesta puede
ser un reflejo de la opinién que dio el 53%
de los Millennials en mercados
desarrollados, en cuanto a que las
organizaciones no se comportan de
manera ética, tal como ellos quisieran. Es
interesante ver que los Millennials en
economias desarrolladas también lucen
menos emprendedores; sélo un 11%
manifiesta que el préximo movimiento que
haga en su carrera sera para empezar su
propio negocio. Esta cifra corresponde a
la mitad de la proporcion de los
encuestados en mercados emergentes.

(Figura 10)

Las diferencias entre los mercados pueden
sugerir comodidad o aun falta de ambicién por
parte de los Millennials, que en mercados
desarrollados piensan que pueden estar
comodos aun ocupar el cargo mas alto de la
organizacion y sin emprender su propio
negocio. O también puede significar falta de
voluntad para desarrollar las cualidades que
consideran que deben tener los lideres.
Contrariamente puede significar que las
personas en mercados emergentes, perciben
mayores oportunidades para profesionales
educados, de lo que lo perciben sus
contrapartes en mercados desarrollados.



¢ Sera que la oferta de lideres
emprendedores y que impulsen sus
organizaciones se puede apagar en las
economias occidentales y florecer en otras
geografias?

Un conjunto de habilidades poco
desarrolladas

Independientemente del género o de la
geografia, solo el 28% de los Millennials
sienten que sus actuales empleadores
aprovechan al 100% las habilidades que
tienen para ofrecer.

Esa figura es solo el 23% en mercados
desarrollados y cae por debajo del 20% en
Japon (9%), Turquia (15%), Corea del Sur
(17%) y Chile (19%). La buena noticia es que
la mayoria de los Millennials dicen que ahora
tienen, o que tendran la posibilidad de
adquirir las habilidades y experiencia que
requieren para alcanzar sus metas de carrera
en su organizacion actual. Menos de la
mitad (43%) creen que tendran que trabajar
en otro lugar para alcanzarlas. Esto sefiala la
habilidad que tienen las organizaciones para
entrenar y desarrollar a la gente joven que no
manifestd mucha confianza en sus
habilidades al momento de graduarse.
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Los Millennials estan de
acuerdo en que cuando
salieron de la Universidad, no
tenian las suficientes
habilidades, experiencia y
cualidades personales que
requieren las organizaciones
hoy.

Cuando se les pidi6 estimar su contribucion a
los objetivos de la organizacion desde sus
habilidades adquiridas en la Universidad, el
promedio fue del 37%. En otras palabras, dos
tercios de las habilidades requeridas para
satisfacer las necesidades de la
organizacion, las han adquirido en sus
cargos actuales, lo cual significa que las
organizaciones necesitan invertir mucho
dinero en entrenamiento y desarrollo, para
gue sus empleados mas jovenes puedan
hacer contribuciones significativas a los
objetivos organizacionales. Otros hallazgos
sugieren que las habilidades que se obtienen
de la educacion superior contribuyen solo al
40% al desempefio de tareas diarias, y el
42% hacia el logro de objetivos de carrera de

largo plazo. (Figura 11)

Esta brecha entre las habilidades de los
Millennials al terminar sus carreras y aquellas
gue son necesarias en las organizaciones
modernas, puede ser explicada evaluando
las cualidades que esta generacion refiere
que trajo a la organizacion. Con excepciones
obvias en cuanto a conocimiento académico
o habilidades intelectuales, los Millennials
dicen que tenian mayores fortalezas en
atributos “blandos”, tales como; ser
profesionales, trabajadores, flexibles,
integros y maduros. No se sentian tan fuertes
en sus habilidades técnicas, tales como:
enfoque de negocio, conocimientos
financieros y econdémicos, y en general,
conocimiento de negocios. Tampoco
refirieron fortalezas en sus habilidades para
retar o controvertir, o en sus habilidades para
crear nuevas oportunidades, ni para temas
de ventas y mercadeo.

Cuando se les pidio que calificaran las
habilidades, competencias y atributos a los
cuales las organizaciones dan mayor valor (y
por los cuales estan dispuestas a pagar mas),
sefialaron cualidades que no eran fuertes en
ellos al momento de graduarse. El Liderazgo
fue considerada como la mas valiosa
(mencionada por el 39%), pero solo el 24%
pensaba que era un rasgo fuerte de su



personalidad al momento de graduarse (una
brecha de 15 puntos). Mientras tanto, existe
una brecha importante respecto a “ventas y
mercadeo” (-15), “conocimiento general de
negocios” (-12), “conducta emprendedora”

(-10), y “conocimiento financiero/ econémico’
(-9). (Figura 12)

La brecha sobre el liderazgo varia
significativamente de un mercado al otro. En
los desarrollados alcanza hasta 20 puntos,
comparado con 12 en los emergentes. La
brecha en economias avanzadas como
Estados Unidos (-14), Francia (-16) y Japon (-
17) esté cerca al promedio, pero llega a 22
puntos en Alemania y a 32 en Reino Unido.
En términos absolutos menos de 1 de cada 7
Millennials en el Reino Unido (15%), Bélgica
(13%), Japdn (12%) o Francia (10%) piensa
gue al momento de graduarse tenia fuertes
habilidades de liderazgo. (Figura 13)

Las brechas también fueron evidentes al
comparar sus fortalezas al momento de
graduarse, frente al valor de esas habilidades
para la organizacién. Por ejemplo, “una
caracteristica personal como integridad” fue
reconocida mas como una fortaleza personal
gue como un atributo valioso para la
organizacion. Otras brechas se encontraron
en “flexibilidad/trabajo en equipo” (+11),
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“profesionalismo” (+8), “habilidades de
andlisis (+9) y “conocimientos académicos”
(+14). Es posible que estas cualidades se
perciban como de menor valor al negocio
porque son “factores blandos”, que no
permiten diferenciar a alguien competente
de alguien excepcional.

Una pregunta que surge a raiz de estos
hallazgos es si las organizaciones y las
instituciones académicas son conscientes de
estas brechas, y si pueden unir esfuerzos
para cerrarlas. Esto por supuesto beneficiaria
a las organizaciones, pues tendrian un grupo
mayor de candidatos con un alto perfil de
negocios. Las universidades se beneficiarian
en la medida en que podrian atraer
estudiantes que busquen mejorar sus
habilidades de negocio y sus aptitudes
académicas aplicadas a las organizaciones.

Es interesante observar en donde pondrian
mas énfasis los Millennials a la hora de hacer
contrataciones, si estuvieran a cargo del
negocio. En este escenario, se enfocarian en
habilidades “blandas” y en habilidades
personales similares a las que tenian al
momento de graduarse. Entonces, a pesar de
gue estas habilidades pueden no ser lo que
valoran las organizaciones, los

Millennials harian énfasis en la importancia de
considerar caracteristicas personales tales
como “integridad” (+19%), “flexibilidad y
trabajo en equipo” (+18%), “profesionalismo”
(+16%), y “pensamiento creativo” (+11). No
mas de 2 de cada 10 contratarian sobre la
base de habilidades en “marketing y ventas”,
“habilidades financieras”, o “conocimientos
técnicos.” Tal vez la mayor sorpresa la
constituyen los hallazgos acerca del perfil que
buscarian los Millennials para que sus
organizaciones tengan éxito en el largo plazo.
No mas del 22% se enfocarian en contratar
gente con altas habilidades en Tl—sorprende
viniendo de la “Generacion del Internet.”

(Figura 14)

Existe una aparente desconexion entre lo que
valoran las organizaciones y las habilidades
que desarrollan los Millennials en sus
universidades. Tal vez se necesite tener una
discusion mas profunda en la cual puedan
participar empresas, universidades y otros
entes, y lleguen a un acuerdo acerca de qué
es lo que necesitan para ser exitosos—no
solamente en términos financieros, sino
también en términos de mejorar las vidas de
sus empleados, y en general de los miembros
de la sociedad.



La conectividad es un diferenciador

Esta encuesta sugiere que los Millennials
gque se mantienen “super-conectados”—
aquellos quienes usan con mayor frecuencia
redes y herramientas sociales dentro de su
contexto laboral y personal—sienten (en
comparacion con sus pares que estan
menos conectados) que las organizaciones
tienen un mayor impacto en la sociedad, y
que el propésito del negocio es “mejorar la
sociedad y proteger el medio ambiente.” Son
mas optimistas acerca de las condiciones
econdmicas en general; manifiestan que el
propésito de la organizacion para la cual
trabajan es parte de las razones por las
cuales la eligieron como empleador, y en
general son mas positivos acerca de las
motivaciones y el comportamiento de las
organizaciones. Los Millennials “stper-
conectados” también se consideran mejor
preparados para su vida laboral al terminar
sus carreras e inclusive puntdan mejor en
sus habilidades de liderazgo (32% vs. 16%).

(Figura 15)
Segun estos hallazgos, las organizaciones
alrededor del mundo deben ser mas

diligentes a la hora de identificar a estos
candidatos y aprovechar su potencial.
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Metodologia de la Encuesta

La encuesta de la Generacion del
Milenio de 2015, se basé6 en 7,806
entrevistas en linea que se recogieron
entre el 8 de octubre y el 3 de
noviembre de 2014.

Todas las personas que contestaron,
nacieron después de enero de 1983, son
universitarios, y tienen un empleo de
tiempo completo. Tres cuartas partes
(74%) trabajan para organizaciones
grandes con al menos 100 empleados,
mientras que el 78% trabaja para
organizaciones privadas.

El estudio cubri6 los
siguientes 29 paises. A menos
gue se indique, en cada uno
se desarrollaron
300 entrevistas: Argentina, Australia,
Bélgica (200), Brasil, Canada, Chile,
China, Colombia, Francia, Alemania,
India, Indonesia, Italia, Japon,
Malasia (100), México, Holanda,
Pert (200), Filipinas, Rusia,
Singapur (100), Sur Africa (200),
Corea del Sur, Espafia,
Suiza (200), Tailandia (100), Turquia,
Reino Unido y Estados Unidos.




Figura 1. La “Brecha en Impacto”: organizaciones alcanzan expectativas en generar
rentabilidad, pero puntlian por debajo en avances sociales, ayuda a sus empleados,
etc.

Resumen: Brecha en Impacto

M Propdsito M Impacto @echa

F-3% N-10% @ +14%

2% Eficiencia/ Trabajos/ Riqueza/ Sociedad/
° Innovacién/ Estilos de Vida Rentabilidad Medio
Progreso Ambiente
36% 34%
(]
)
33% 32%
30%
0,
27% 26% 250 _—
23%)
21%
19% 19%
16% 16%
13% 12%
9% 9%
Generar Generar Mejorar Generar Facilitar Producir/ Mejorar Crear Mejorar Mejorar/ Generar Liderazgo
trabajo rentabilidad lasociedad innovacion progreso intercambio estilo devida riqueza habilidades Proteger eficiencia
bienes & servicios empleados med.ambient

10% 7% 13% 0% 0%

P. ¢ Cudles de las siguientes palabras o frases estan en linea con tus valores y con lo que deberian lograr las organizaciones? (ESCOGE HASTA 3)
P. éCudles de las siguientes palabras o frases estan en linea con los temas en los cuales las organizaciones estdn generando mayor impacto? (ESCOGE HASTA 3) Base: todos los encuestados 7,806
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Figura 2: El propdsito esta fuertemente ligado al desempefio de la organizacion y
a la satisfaccion de sus empleados

[l Fuerte sentido de propdsito

M Falta sentido de propdsito

Ha tenido un buen Alto nivel de Mucha gente
desempeifio financiero satisfaccion por parte ha ingresado (en
(en el Gltimo afio) de los empleados el altimo afio)

P. Pensando en la organizacion para la cual trabajas, équé tanto estarias de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes afirmaciones? Base: todos los encuestados 7,806
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Figura 3: La “Brecha en el Liderazgo”: los Millennials se enfocarian en la gente,
mientras que desde su punto de vista, los lideres de hoy se enfocan en
rentabilidad y recompensas personales

M Equipo Gerencial [l Millennials ©} Brecha (Prioridad de los Millennials)

43%

37%

32%
30%

27% 27%

Bienestar de los Crecimiento & Contribuir positivamente Asegurar el futuro Alcanzar metas financieras- Beneficios/ingresos
empleados desarrollo de los empleados a la comunidad/ de la organizacion de corto plazo personales
sociedad

20% 14% 9% 4% @

Prioridades de los Millennials’ Prioridades del Equipo Gerencial
(percibidas)

P. ¢ Cudles piensas que son las prioridades del equipo gerencial de tu organizacion? (ESCOGE HASTA 3)
P. Si tu fueras el lider de tu organizacion, écudles serian tus principales prioridades? (ESCOGE HASTA 3) Base: todos los encuestados
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Figura 4: Organizaciones lideres: TMT, Alimentos & Bebidas, Sector Financiero

33% 10%

TECNOLOGIA/ ALIMENTOS/
TELECOMUN/ BEBIDAS
ELECTRONICA

P. Basado en las cosas que consideras importantes, écudles organizaciones consideras que tienen el liderazgo mas fuerte? (MULTIPLES RESPUESTAS) Base: todos los encuestados 7,806
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Figura 5: Tipos de lideres

Visionario o
: (y Habilidades
Inspirador Estratégico 3 1 0 Interpersonales

5o5; S

3/7% 399

Decisor

30%

MENOR VALOR
PUESTO EN:

Orientado a resultados financieros 10%,
Autocratico 6%
P. Si piensas en las personas en un contexto de negocios,

coémo definirias a un verdadero lider? Base: todos los
encuestados 7,806

15 Encuesta Deloitte-Generacion del Milenio 2015



Figura 6: Los Millennials sienten que al momento de graduarse, sus habilidades
“blandas” eran mas fuertes que las “técnicas”. Los hombres confian mas que las

mujeres en sus habilidades de liderazgo, analiticas, y de Tl

Profesionalismo: manejo del tiempo,
Trabajo duro, disciplina

Conocimiento académico /habilidad
intelectual

Flexibilidad, trabajo en equipo,
trabajar con otros

Rasgos de personalidad p.e., paciencia,
madurez, integridad

Capacidad de analisis
Habilidad para pensar creativamente y
generar nuevas ideas
Habilidades de comunicacion
p.e., asertividad, negociacion

Conocimientos en Tecnologia

Liderazgo

Habilidad para desafiar
pensamiento comun

Manejo financiero, econémico
Conocimiento general de negocios,
experiencia laboral

Conocimiento especifico
ideas/técnicas

Ser emprendedor/
crear oportunidades

Mercadeo & Ventas

30%
27%
18% 16%

18% 14%

16% 16%

16% 15%

15% 14%

13% 11%

B Hombres® Mujeres

= s Diferencia del 5%
w * 0 mas

P. De las siguientes aptitudes/atributos, écudles consideras como tus fortalezas al momento de graduarte de la universidad? B.: Todos los encuestados. Hombres 3,766, Mujeres 4,040
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Figura 7: La “Brecha de Género” en habilidades de Liderazgo: especifico por pais, sin
hacer referencia a “desarrollo del mercado”

habilidades de liderazgo” al momento de graduarse
4% _Brasil
1% Estados Unidos, China
0% Reino Unido, Australia,
1% Colombia, Canadd, Chile

-3% _India, Argentina
5%

-6%

000 0O O

Global, Indonesia
-7% Mercados desarrollados, Filipinas, Espafa
-9% Bélgica

-10% _Turquia, Francia

-11% Japon, México

-12% Suiza, Sur Africa

Corea del Sur, Alemania

M
W
X

0000000 O

M
©
X

Italia
@ -20% Pery

P. De las siguientes aptitudes/atributos, écudles consideras como tus fortalezas al momento de graduarte de la universidad? B.: Todos los encuestados =7,806
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Figura 8: La “Brecha en el Liderazgo”: generalmente las mujeres tienen una brecha
mayor en todos los aspectos

Brecha general (prioridad de los [l Brecha mujeres g Brecha hombres
Millennials)

Invertir en
crecimiento Mejorar Alcanzar metas
/iniciativas  Generar impacto  eficiencia/  financieras de Beneficios/ingresos

denegocio  positivoenlos  productividad  corto plazo personales
Bnellm m @
17% 21% 9% 11% 4% 3% 5% [ 3% 3%
0% 0% -4% [22% -6% |=6% 15% -19%
Bienestar Crecimiento Contribuir Asegurar el Desarrollar Tratar de 1%
de los & desarrollo  positivamente

-15%-19%

futuro de la nuevos manera justa a
empleados de los alacomunidad  organizacion productos & sus proveedores/
empleados localyala servicios asegurar
sociedad conductas éticas
Prioridades de los Millennials

Prioridades del Equipo Gerencial

P. ¢ Cudles piensas que son las prioridades del equipo gerencial de tu organizacion? (ESCOGE HASTA 3)
P. Si tu fueras el lider de tu organizacidn, ¢ cudles serian tus principales prioridades? (ESCOGE HASTA 3) Base: todos los encuestados 7,806. Hombres 3,766, Mujeres 4,040
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Figura 9: Los Millennials en economias desarrolladas estan menos interesados en
posiciones de primer nivel (con fuertes diferencias de genero)

Convertirse en el Alcanzar una posicion

maximo lider Asia senior en su
de su organizacion organizacion actual
59 (y BRICs
o o
Esperan lograrlo 64 /’)
Mercados Esperan lograrlo
desarrollados
Mercados
emergentes

Esperan lograrlo América Latina

Esperan lograrlo

Norte América

Europa

Occidental Global: 60%

Global: 53%

P. ¢Cuales de las siguientes afirmaciones, esperas lograr durante tu vida laboral? — Ser el ejecutivo mas senior de mi organizacion, Alcanzar una posicion de primer nivel dentro de mi organizacion, pero
no necesariamente la #1. Base: todos los encuestados 7,806
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Figura 10: Las organizaciones grandes son menos atractivas para los Millennials en
economias desarrolladas, quienes a su vez demuestran menos interés por emprender
Su propio negocio

ORGANIZACIONES
51%
6 GRANDES, GLOBALES Y 529
BIEN ESTABLECIDAS (o)
ATRACTIVAS PARA: Mas

conectados

49%
46% Pinsandue

32% 0 nquela
Ambiciosos economia mejorara

22%

11%

6% 6% 6%

Una organizacion U.na » Tu propio Una organizacion Trabajo como
grande, bien organizacion negocio nuevay freelance/
establecida y mediana, pequefia consultor

global menos independiente
reconocida
B Global M Economias M Economias Emergentes

desarrolladas

P. ¢Si fueras a cambiar de trabajo, que tipo de organizacién/negocio seria mas atractivo? Base: Todos los encuestados 7,806, Mercados emergentes 3,411, Mercados Desarrollados
4,395 emergentes 3,411, Mercados Desarrollados 4,395
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Figura 11: Las habilidades adquiridas en la universidad representan solo un tercio de
las que se requieren para alcanzar las metas de la organizacion

En cumplir con

En alcanzar las En cumplir con
metas generales de actividades, roles y objetivos de carrera en
la organizacién responsabilidades el largo plazo
diarias

< Educacion Superior &Trabajo

P. Haciendo un balance, équé tan utiles han sido las habilidades que aprendiste en la universidad, comparadas con las que has aprendido en tu entorno laboral? Por favor piensa en todas las
habilidades tanto técnicas como blandas (habilidades personales) y distribuye 100 puntos entre cada objetivo dependiendo en qué tan Utiles piensas que han sido las habilidades que aprendiste
en la universidad, comparadas con las que has desarrollado en el mercado laboral. Base: todos los encuestados 7,806
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Figura 12: La “Brecha de la Realidad”: baja oferta en habilidades de liderazgo y

entendimiento del negocio

M Valoradas por la organizacion/ll Fuertes al momento de @ Brecha

Pagarian por ellas graduarse

39%

27% 28%
(]

24% 24% 25%
16% 16%
149
12% ’

Liderazgo  Ventas& Conoc. Empren-  Financiero,
Mercadeo general dedor

econémico
del negocio

17%
15%

para contro- lismo,p.e
manejo- equipo
tiempo

integridad

valor, o por los cuéles pagarian mejores salarios? Base: todos los encuestados =7,806

Profesiona

41

38% 39%
(]

0,
- 36%
33%
27%
0,
26% 25%
19%

Habilidades Flexibilidad, Conocim.

Rasgos
analisis trabajo

académicos personales

p.e

P. De las siguientes aptitudes/atributos, ¢cuales consideras como tus fortalezas al momento de graduarte de la universidad? ¢A qué cualidades y atributos sientes que las organizaciones dan mayor
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Figura 14: Brecha en Liderazgo, mas amplia en Europa del Este

Bélgica
Reino Unido
Chile
Holanda
Alemania
Australia
Sur Africa
Suiza
Economias desarrolladas
Canada
Italia
Brasil
Japdn
Francia
Global
u.s.
Argentina
Asia: Malas./Sing./Tai.
Economias emergent.
México
China
Corea Sur
Peru
Filipinas
Colombia
Rusia
Espafia
Turquia
India
Indonesia

A 33%
A——— 32%
A 25%
A 24%
A 22%
A 21%
A 21%
i, 20
. 20%
———— 20%

e 4%
1%

P. De las siguientes aptitudes/atributos, ¢cuales consideras como tus fortalezas al momento de graduarte de la universidad?
P. ¢A qué cualidades y atributos sientes que las organizaciones dan mayor valor, o por los cuéles pagarian mejores salarios? Base: todos los encuestados =7,806
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Figura 14: La “Brecha en Contrataciéon”: los Millennials contratarian basados en
atributos personales, mas que en habilidades de liderazgo o de desarrollo del negocio

M Valorada por el negocio / Il Enfoque hacia el éxito en el largo plazo © Brecha
Pagarian por ellas

Aquellos que ambicionan posiciones altas, se inclinan mas por contratar personas con cualidades
de “liderazgo” (35% vs. 26%). Aquellos que quieren mantenerse en su zona de confort buscarian:

“ H H “ hili H H » “ H V
profesionalismo (57% vs. 48%), “flexibilidad/trabajo en equipo” (51% vs. 45%) y “cualidades 49% 45%
personales” (45% vs. 34%). 44%
39% 38%
37%
00 o
30%
28%
27% o 27% o,
25% 26% 26% 10, 25% 25% 2%
22% 22% 19%
18%
16% 17%
iﬁ
Ventas Financ. Liderazgo IT& Ideas o Conocim. Empr. Conocim.  Habilidades Habilid. Habilidad Pens.  Profesiona- Flexibilidad ~ Rasgos
Mercadeo  econom. Tecnolog. técnicas gral. dimiento académicos  andlisis Comunic.  controvertir  creativo lismo trabajo  personales
especificas  negocio p.e manej-  equipo p.e integrid.
tiempo

1% ) \2% ) \4% ) (6% ) { 7% ) (1% ) \16%) {18%) | 19%

P. ¢A qué cualidades y atributos sientes que las organizaciones dan mayor valor, o por los cudles pagarian mejores salarios? Si tu fueras la cabeza de una organizacion y quisieras asegurar su
efectividad en el tiempo, en qué atributos te enfocarias a la hora de contratar nuevos empleados? Base: todos los encuestados =7,806
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Figura 15: Foco en los Millennials Super-Conectados*

1% 47%

El propésito de mi El propésito de la organizacién
compaiiia es parte de la es mejorar la sociedad/
razén por la cual la elegi proteger el medio ambiente

- Organizaciones tienen
Las organizaciones Optimistas acerca de Impacto positivo en

tienen impacto positivo condiciones ecénomicas sociedad/m.ambiente

*Aquellos que usan muy frecuentemente medios y redes sociales tanto en su
vida personal, como laboral. Base: Los mas conectados 1,569
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Mantente conectado
www.deloitte.com/MillennialSurvey
#MillennialSurvey
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