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RELATIONSHIPS BETWEEN COLOMBIAN MILLENIALS AND 
ORGANIZATIONS AND WORK

ABSTRACT: Recent studies suggest a loss of the hegemony of work in peo-
ple’s lives, as well as a polycentric conception about existence. The pur-
pose of this paper is to reflect on the meaning and the relationship that 
Colombian millennials establish with work and organizations. With this 
objective, 219 interviews with millennials and non-millennials at eleven 
Colombian companies in the five major cities of the country were exam-
ined. Atlas.Ti, version 8.2 was used for content analysis. Results show that 
there is not a specific type of relationship with organizations and a homo-
geneous meaning of work among Colombian millennials. In contrast, such 
relationship revolves around the expressive and the pragmatic and is de-
termined by sociocultural rather than generational variables. Contributing 
to the knowledge of the relationships of Colombian millennials with orga-
nizations is reflecting on the contradictions and risks of promoting orga-
nizational actions based on the decontextualized assimilation of research 
results from other countries.
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RELAÇÕES COM A ORGANIZAÇÃO E O TRABALHO NOS MILLENNIALS 
COLOMBIANOS

RESUMO: a literatura recente sugere uma perda da hegemonia do trabalho 
na vida e uma concepção policêntrica da existência. O objetivo deste artigo 
é refletir sobre o significado e a relação que os millennials colombianos com 
o trabalho e as organizações são estabelecidos. Com esse objetivo, foram 
analisadas 219 entrevistas a millennials e não millennials, pertencentes a 
11 empresas colombianas com presença nas cinco principais cidades do país. 
Para a análise do conteúdo, foi utilizado Atlas.Ti, versão 8.2. Conclui-se que, 
entre os millennials colombianos, não existe um tipo de relação com as or-
ganizações e um significado do trabalho homogêneo. A relação oscila entre 
o expressivo e o pragmático, e está determinada por variáveis socioculturais 
mais do que geracionais. Contribuir para o conhecimento das relações com 
as organizações nos millennials colombianos é evidenciar as inconsistências 
e os riscos de promover ações organizacionais baseadas na assimilação des-
contextualizada dos resultados de pesquisas provenientes de outros países.

PALAVRAS-CHAVE: Colômbia, millennials, organizações, significado, 
trabalho.

RELATIONS AVEC L'ORGANISATION ET LE TRAVAIL DANS LA GÉNÉRATION 
Y COLOMBIENNE

RÉSUMÉ: La littérature récente suggère une perte de l'hégémonie du travail 
dans la vie et une conception polycentrique de l'existence. Le but de cet 
article est de réfléchir à la signification et à la relation que la génération Y 
colombienne établit avec le travail et les organisations. Dans cet objectif, on 
a analysé 219 entretiens avec des milléniaux et non-milléniaux, appartenant 
à onze entreprises colombiennes présentes dans les cinq principales villes 
du pays. Pour l'analyse du contenu, on a utilisé Atlas.ti, version 8.2. On en 
conclut que parmi les milléniaux colombiens, il n'y a pas de type de relation 
avec les organisations et une signification homogène du travail. La relation 
oscille entre l'expressif et le pragmatique, et des variables socioculturelles 
plutôt que générationnelles la déterminent. Contribuer à la connaissance 
des relations avec les organisations de la génération Y colombienne, c'est 
montrer les incohérences et les risques de promouvoir des actions organi-
sationnelles basées sur l'assimilation décontextualisée des résultats de la 
recherche d'autres pays.
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RESUMEN: La literatura reciente sugiere una pérdida de la hegemonía del trabajo en la vida y 
una concepción policéntrica de la existencia. El propósito de este artículo es reflexionar sobre el 
significado y la relación que establecen los millennials colombianos con el trabajo y las organizacio-
nes. Con ese objetivo, se analizaron 219 entrevistas a milennials y no millennials, perteneciente a 
once empresas colombianas con presencia en las cinco principales ciudades del país. Para el análi-
sis del contenido, se utilizó Atlas.Ti, versión 8.2. Se concluye que entre los millennials colombianos 
no existe un tipo de relación con las organizaciones y un significado del trabajo homogéneo. La 
relación oscila entre lo expresivo y lo pragmático, y está determinada por variables socioculturales 
más que generacionales. Aportar al conocimiento de las relaciones con las organizaciones en los 
millennials colombianos es evidenciar las inconsistencias y riesgos de promover acciones orga-
nizacionales basadas en la asimilación descontextualizada de los resultados de investigaciones 
provenientes de otros países.
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Introducción

Durante los últimos años, los millennials han sido un 
tema frecuente en los medios de comunicación en Co-
lombia y el mundo, a tal punto que se publicaron entre 
el 2014 y el 2017 alrededor de 308 notas de prensa, co-
lumnas de opinión o reportajes, cuyos temas principales 
eran las tendencias de consumo y los hábitos financieros; 
las expectativas laborales y las condiciones de empleo; la 
tecnología y los medios de comunicación. Para los fines 
de este artículo, nos interesa destacar que los medios de 
comunicación recogen la preocupación de los empresa-
rios colombianos sobre la conducta de los millennials en 
el trabajo. Así, por un lado, destacan que son inestables 
y poco comprometidos con las organizaciones; por otro 
lado, que esperan flexibilidad, autonomía y proyección en 
el corto plazo.

El millennial descrito por la mayoría de estas publicaciones 
corrobora la tendencia global, pero dice muy poco acerca 
de las particularidades de esa generación en Colombia, 
principalmente porque se basan en opiniones o investiga-
ciones con bases metodológicas poco fiables o artículos 
surgidos de la interpretación descontextualizada de la ex-
periencia laboral. De hecho, excepcionalmente aluden a 
las condiciones de empleo de los jóvenes del país, mucho 
más precarias que las de sus contemporáneos de otros 
países (Gutiérrez, 2016; Salazar, 2015; Sánchez, 2016). 
Según Guy Rider, director general de la Organización In-
ternacional del Trabajo (oit), dos de cada cinco jóvenes en 
el mundo están desempleados. El informe de tendencias 
mundiales del empleo juvenil  evidencia que tres cuartas 
partes de los jóvenes esta empleado informalmente (oit, 
2017). Esta parece ser la situación en países como Es-
paña, donde se estima que el 40% de los jóvenes está en 
riesgo de pobreza y el 64% corresponde a trabajadores 
temporales; igualmente, se estima que los salarios se han 
reducido en un 20% entre los jóvenes de 18 a 24 años 
(Politikon, 2017). 

La situación para los jóvenes de América Latina es igual-
mente preocupante, porque la creación de empleos de ca-
lidad se ha debilitado con el aumento de la informalidad. 
En la Encuesta sobre la Transición de la Escuela al Trabajo 
(etet) realizada por la oit, se afirma que en algunos países 
de la región, menos del 50% de los jóvenes de 29 años 
ha logrado transitar al mercado laboral mediante un tra-
bajo estable (Reinecke et al., 2017). El Informe Mensual del 
Mercado Laboral de Fedesarrollo (2017) recuerda que en 
la región el desempleo juvenil fue del 18,7% en el 2016, 
mientras que en Colombia alcanzó el 16,5% en el mismo 
año. Cerca de una cuarta parte de los colombianos son 

jóvenes entre los 16 y los 24 años, y aproximadamente 30 
de cada 100 jóvenes trabaja en el sector informal. A estas 
cuestiones sociolaborales se suman en el contexto colom-
biano el conflicto armado, la violencia intrafamiliar, las 
riñas y la delincuencia común (León, 2016), lo que resulta 
importante porque, desde nuestro punto de vista, el con-
cepto de generación va más allá de lo biológico.

En síntesis, los medios de comunicación esquivan una 
cuestión esencial: la relación de los millennials con las 
organizaciones es consecuencia de las transformaciones 
estructurales del mundo del trabajo. La relación con el 
trabajo es tanto hecho individual como hecho social, y ha 
cambiado significativamente a lo largo de las últimas dé-
cadas (Méda & Vendramin, 2013; Mercure & Spurk, 2005). 
Es cierto que los millennials de Madrid, Santiago, Buenos 
Aires, Río de Janeiro, Lima o Bogotá pueden tener expec-
tativas similares basadas en el acceso a ciertos bienes de 
consumo, pero también lo es que existen diferencias lo-
cales, regionales y nacionales. Incluso, el desempleo, la 
inestabilidad y la precariedad, características comunes 
a los países emergentes, tienen acentos diferentes; por 
lo tanto, es pertinente hacerse las siguientes preguntas: 
¿Cuál es la relación del millennial colombiano con su or-
ganización? O ¿qué significado tiene para los millennials 
colombianos el trabajo?

Marco de referencia

Una generación se reconoce por la participación compar-
tida en un conjunto de hechos históricos y la adhesión o 
empatía por ciertas emociones, personajes, modas y len-
guajes (Bodei, 2016). No todos son contemporáneos pues 
los espacios geográficos, políticos o la “fuerza de las ins-
tituciones que educan y adoctrinan hacen más o menos 
compacta una generación” (Bodei, 2016, p. 58).

La sociología define una generación por la combinación 
de las dimensiones culturales, económicas, históricas y po-
líticas. Una generación se explica por la proximidad en 
los modos de pensamiento individual, las actitudes, los es-
tilos o el sistema de valores; pero también se define por 
la confrontación con acontecimientos sociales, sus expe-
riencias educativas y las oportunidades económicas espe-
cíficas (Méda & Vendramin, 2013). Por ejemplo, el término  
generación x se acuñó para describir a la generación punk 
de Inglaterra con su desencanto, nihilismo y rechazo a los 
valores tradicionales, mediante la aceptación de la ho-
mosexualidad y el rechazo a los vínculos matrimoniales. 
A la generación posterior se le denominó generación y 
o de los millennials, también Generation Golf, Shampoo 
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Generation, Fun Generation, Fear Generation o Generation 
Me, caracterizada por haber asistido al nacimiento y la 
influencia de la televisión comercial, especialmente los re-
ality shows, el desarrollo de nuevas tecnologías, pero tam-
bién por haber sido afectada por la crisis financiera del 
2007. En la actualidad, comienza a emerger una enorme 
preocupación por la generación z y su desenfrenado narci-
cismo asociado a la omnipresencia en Instagram o la de-
pendencia con sus smartphones.

Estas clasificaciones están asociadas a las diferentes 
etapas históricas del capitalismo en el caso del mundo 
del trabajo (Méda & Vendramin, 2013). En ese sentido, es 
común la separación entre baby boomers (nacidos entre 
1946-1964), generación x (nacidos entre 1965-1980) y ge-
neración y (nacidos entre 1981-2000). A la primera gene-
ración la cobijaron una legislación estricta del trabajo y un 
fuerte sistema de protección social; los x, por el contrario, 
se incorporaron al mundo del trabajo en un contexto de 
crisis del Estado providencia; finalmente, las condiciones 
de empleo para la generación y son más precarias, pues 

están menos representados colectivamente y menos pro-
tegidos socialmente, y aunque están más cualificados que 
las generaciones anteriores, son apodados baby-losers 
(Méda & Vendramin, 2013).

Este artículo sigue de cerca los planteamientos de Domi-
nique Méda y Patricia Vendramin (2013, 2016; Vendramin 
& Cultiaux, 2008). La elección obedece tanto al enfoque 
interdisciplinar del análisis como la amplitud del objeto 
de estudio. En efecto, las autoras reflexionan sobre las cir-
cunstancias, los valores y el significado dado al trabajo por 
un amplio grupo etario de la eurozona, una región hetero-
génea en lo económico, institucional y cultural. Para ellas, 
hay cuatro tipos de relación con el trabajo: i) un contrato 
positivo, ii) un medio para ganar dinero, iii) un soporte 
para el desarrollo personal o iv) como piedra angular de la 
identidad. Estas tipologías asociadas a los perfiles del mi-
llennial colombiano (Gonzales-Miranda et al., 2017) consti-
tuyen el marco teórico para reflexionar sobre las relaciones 
con las organizaciones y el significado del trabajo en los 
millennials colombianos.
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Cabe anotar que el debate sobre las relaciones intergene-
racionales en las organizaciones ha generado mucha ex-
pectativa, incertidumbre y hasta temor en el mundo de las 
organizaciones, al punto de que la bibliografía sobre los 
millennials ha crecido notablemente en la última década. 
Las ciencias sociales, y específicamente la sociología, se 
han comenzado a preguntar por las características e inser-
ción de esta generación en el mercado laboral. Al mismo 
tiempo, la administración se ha propuesto entender los 
desafíos que plantean a las organizaciones una fuerza de 
trabajo multigeneracional (Jorgensen, 2003; Kaifi et al., 
2012). En la bibliografía sobre el tema se pueden identi-
ficar objetivos e interrogantes similares: primero, interesa 
comprender cómo se tejen las relaciones entre empleados 
de diferentes generaciones; segundo, conocer las percep-
ciones sobre aspectos como liderazgo, autoridad o proyec-
ción laboral.

En efecto, las preguntas por los factores motivacionales y 
la satisfacción en las organizaciones, además de las dife-
rencias en la personalidad, forman parte de los trabajos 
publicados más recientes (Laird et al., 2015; Wong et al., 
2008). En su mayoría, son estudios empíricos que, me-
diante encuestas o entrevistas, comparan los boomers, la 
generación x y la generación y para entender los niveles 
de satisfacción laboral, las actitudes en el trabajo o la ma-
nera en que se deben conducir las relaciones, promover 
el desarrollo de los empleados o proponer las mejores 
prácticas de entrenamiento y de formación. Dicho de otra 
forma, contrario al pesimismo reinante en diferentes sec-
tores empresariales, la comprensión del fenómeno busca 
hacer las organizaciones más atractivas para los millen-
nials, pues constituyen el futuro de las organizaciones (Ca-
raher, 2015).

Del mismo modo, interesa para algunos autores observar 
el sistema de valores que rige el comportamiento y ac-
titudes de los individuos dentro y fuera de las organiza-
ciones (Weber, 2017). La exploración en este ámbito se 
extiende a estudios sociológicos con los que se pretende 
avanzar tanto en el conocimiento de las dinámicas del 
lugar de trabajo y los patrones de comportamiento como 
en los lugares de residencia en la ciudad. En ese sentido, 
se identifica una tendencia a la localización en lugares 
que son consistentes con la autopercepción de los va-
lores, por ejemplo, la aceptación de la diversidad racial 
(Atherwood, 2015).

En su mayoría, estos estudios se realizan en los Estados 
Unidos; sin embargo, también se registran países como 
Australia, Inglaterra, Países Bajos, Taiwán o Malasia. De 
esta producción bibliográfica se puede afirmar, por un 

lado, que se trata de estudios sobre culturas predominan-
temente anglosajonas o de fuerte influencia de organiza-
ciones originarias de estos países; por otro lado, que los 
estudios empíricos en culturas latinas son relativamente 
pocos, como sugieren expertos de Chile (Pérez, 2016) y 
Perú (Begazo-Villanueva & Fernández-Baca, 2016).

En cuanto a las creencias, valores y significados del tra-
bajo, la historia, la sociología y la psicología han demos-
trado que las transformaciones organizacionales implican 
también un cambio en la manera como los sujetos se rela-
cionan con el trabajo (Adam, 1999; Bauman, 2017; Méda, 
1998; Méda & Vendramin, 2013; Romero-Caraballo, 2017). 
En las últimas décadas, los cambios en los modelos produc-
tivos o la consolidación del neoliberalismo desde 1980 han 
motivado la reflexión en las ciencias sociales y humanas 
sobre los significados del trabajo y la manera como los su-
jetos construyen y reconstruyen sus identidades en estos 
contextos de cambio organizacional y auge del manage-
ment. Algunas cuestiones que ingresaron en el horizonte 
de investigación fueron, por un lado, el impacto individual 
y social de las reestructuraciones, fusiones, adquisiciones y 
privatizaciones de las organizaciones; el capitalismo peri-
férico de América Latina con sus formas de precarización 
laboral; el auge de empleos semicalificados o las formas de 
esclavitud moderna; por otro, los efectos de la búsqueda 
permanente de la competitividad y la empleabilidad, o de 
la creatividad y la autonomía, en jornadas de trabajo que 
fluctúan entre la rigidez y la flexibilidad.

En efecto, la producción de subjetividades en la era del 
management no parece tener límites. El “sujeto produc-
tivo” es ahora responsable por la producción de bienestar, 
placer y felicidad. La ascesis del rendimiento erosiona 
los vínculos sociales y reivindica el desapego y la indi-
ferencia. La flexibilidad y la polivalencia obligan al su-
jeto productivo al exceso de positividades (nunca decir 
“no” al trabajo) y, como consecuencia, una cultura de la 
ansiedad parece instaurarse (Antunes, 2015; Arteaga et 
al., 2016; Barros & Borges, 2016; Candela-Ayllon, 1999; 
Carpio et al., 2014; Cimbalista, 2007; Durand, 2011; Fa-
rías, 2017; Gonçalves & Vasconcelos-Jimenez, 2013; Gorz, 
2000; Han, 2014; Neffa, 1999; Peralta-Gómez, 2011; Ro-
mero-Caraballo, 2016).

Método

Para responder a las preguntas por la relación del mi-
llennial colombiano con su organización o el significado 
que tiene el trabajo, se entrevistaron 225 empleados de 
once empresas del sector industrial y de servicios, con 
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presencia en Barranquilla, Bogotá, Bucaramanga, Cali y 
Medellín. En las entrevistas participaron menores de 37 
o millennials (175 entrevistados) y mayores de 37 años o 
generación x (50 entrevistados). Todas las entrevistas se 
realizaron con autorización de los participantes y consen-
timiento de las empresas. Sin embargo, en este artículo 
únicamente se incluyen datos sobre 219 entrevistas, por 
considerar que las restantes seis no contribuían a los ob-
jetivos planteados por la investigación. Por ejemplo, uno 
de los entrevistados narró detalladamente una serie de 
experiencias de vida, cuyo dramatismo escapa al objeto 
de investigación, pero comprueba el carácter humano de 
la investigación cualitativa. Finalmente, cabe destacar 
que la información brindada por los individuos pertene-
cientes a la generación x sirvieron de contrapunto para 
reafirmar o cuestionar algunas de las percepciones de los 
millennials. Es en ese sentido que se analizaron las entre-
vistas de esta generación, más allá de no ser el foco de 
análisis principal.

Para la sistematización y análisis de la información ob-
tenida en las entrevistas se utilizó el software Atlas.Ti, 
versión 8.2, una herramienta que soporta el proceso 
de análisis de datos cualitativos perteneciente al grupo 
amplio de los qda software o Computer Assisted Qua-
litative Data AnalysiS (caqdas). En este sentido, el qda 
software permite al investigador controlar el proceso 
de análisis, pero no se esperan ‘milagros’ informáticos. 
Como observa Friese (2019), “la lectura entre las líneas 
[…] continúa siendo tareas analíticas reservadas para 
el investigador humano” (p. xxvi). Desde este punto de 
vista, la utilidad de Atlas.Ti 8.2 reside en la posibilidad 
de realizar un análisis sistemático de los datos en menos 
tiempo y concentra la información para facilitar la visuali-
zación, integración, serendipia y exposición (vise), ya que, 
“cuando se utilizan métodos manuales, es fácil ‘olvidar’ 
los datos sin procesar detrás de los conceptos, ya que 
es bastante laborioso volver a los datos” (Friese, 2019, 
p. xxvi). El debate sobre las ventajas y desventajas del 
software no está resuelto, como sugiere el número espe-
cial de la risti - Revista Ibérica de Sistemas e Tecnologias 
de Informação (Costa et al., 2016); sin embargo, es inne-
gable su utilidad para investigaciones que integran gran 
cantidad de información.

El uso de Atlas.Ti es consecuente con diversas teorías y 
metodologías de análisis, y su arquitectura sigue el proce-
dimiento de análisis sistemático de los datos cualitativos: 
preparación de los datos; codificación (abstracción, gene-
ralización, síntesis y comparación, integración de códigos); 
delimitación de la teoría; exposición de los datos mediante 

mapas conceptuales o redes de sentido; escritura y veri-
ficación de las conclusiones (Bryant, 2014; Friese, 2019; 
Miles et al., 2014; Saldaña, 2014; Silver & Lewins, 2014). 
No es posible en el espacio de este artículo detenerse en 
cada una de las fases anteriores; sin embargo, se pueden 
precisar algunas cuestiones que permitan comprender 
cómo opera el análisis cualitativo de datos, probablemente 
la fase más polémica y descuidada de la investigación cua-
litativa (Miles et al., 2014).

En la primera fase del proyecto de investigación se ex-
ploró la literatura disponible en diversas bases de datos. 
La revisión de esta información implicó tanto la lectura 
de metaanálisis como la búsqueda de regularidades o 
frecuencias recurrentes de palabras en más de una cen-
tena de artículos sobre los millennials en el trabajo. Al 
finalizar esta fase, se identificaron categorías referidas a 
cuestiones o problemas tales como tiempo libre, educa-
ción y formación; tecnología y redes sociales; autoridad, 
conocimiento e innovación; liderazgo, comunicación, mo-
tivación, expectativa y proyección laboral. Estas catego-
rías fueron impresas en fichas de colores que se usaron en 
las 219 entrevistas semiestructuradas, las cuales duraron 
aproximadamente 45 minutos. Durante la entrevista se 
utilizó la técnica de construcción de mapas conceptuales 
o redes de sentido para que el entrevistado distribuyera 
las fichas con total libertad, pero respondiendo a la pre-
gunta por la importancia que esos aspectos tienen para 
su vida y la relación que tiene en la organización donde 
labora. La idea era que el mismo entrevistado narrara sus 
experiencias e ideas guiado por las categorías de aná-
lisis. El entrevistador disponía, además, con una guía de 
preguntas abiertas sobre salarios, beneficios, flexibilidad, 
monotonía, remuneración, estabilidad, espacio físico, 
condiciones de trabajo, condiciones de empleo, bienestar, 
responsabilidad social y valores, retroalimentación, com-
petencias, relación con los jefes, centralidad, verticalidad, 
autonomía y empoderamiento.

Todas las entrevistas fueron transcritas y luego codifi-
cadas de forma sistemática, lo cual significa, por un lado, 
la exploración de los datos mediante nubes de palabras y 
lista de frecuencia de términos; por el otro, lectura y bús-
queda de incidentes, fenómenos, temas, palabras y frases 
que puedan representar regularidades o regularidades de 
similitud y diferencia. Este procedimiento de codificación 
inductivo y deductivo se combinó con la codificación se-
lectiva o abductiva basada en las evidencias de la litera-
tura. Al final, se obtuvieron 37 categorías de análisis, cuyo 
enraizamiento según el número de citas puede observarse 
en el gráfico 1.

Atlas.Ti
Atlas.Ti
Atlas.Ti
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Gráfico 1. Categorías y fundamentación según número de citas. Fuente: elaboración propia.

obtenidos. Como insinúan Miles et al. (2014), en la investi-
gación cualitativa es necesario un ‘descarado eclecticismo’. 
Es precisamente esa naturaleza ecléctica, fluida, flexible e 
innovadora de la investigación cualitativa la que enriquece 
el análisis con solapamientos y similitudes, aunque tam-
bién con diferencia los enfoques teórico-metodológicos 
de las ciencias sociales (Freeman, 2017). Pero más allá 
del eclecticismo descrito, los resultados que se presentan 
en el siguiente apartado evidencian un modo de pensar 
y vivir la experiencia de los millennials colombianos en el 
trabajo basado en las premisas de una ciencia social que 
no emula los métodos de las ciencias naturales, porque re-
conoce la complejidad de la dinámica social, problematiza 
los fenómenos inherentes al mundo del trabajo y crítica las 
perspectivas que no consideran las variables de tiempo y 
espacio como constitutivas del análisis; a su vez, reconoce 

El procedimiento de codificación anterior permitió con-
trolar un volumen amplio de datos, 8.892 citas, y observar 
interacciones y complementariedades mediante herra-
mientas como la tabla de coocurrencias, la Query Tool y 
las network. Así, por ejemplo, al finalizar la codificación 
se observó que la coocurrencia entre los códigos familia y 
motivación (211 citas) era casi el doble de la coocurrencia 
de la motivación con aspectos como liderazgo (105 citas), 
salario (145 citas) y educación (144 citas). Este aspecto 
fue entendido como una señal de las particularidades del 
millennial colombiano y las relaciones de dependencia so-
cioeconómica que se configuran en un país con trayectoria 
profunda de inestabilidad laboral.

El método descrito hasta ahora incorpora ciertos princi-
pios subyacentes a la teoría fundamentada y el enfoque 
fenomenológico, acorde con las necesidades de los datos 
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el carácter intersubjetivo de cualquier investigación social 
(Wallerstein, 2006).

En ese sentido, el enfoque teórico y metodológico cate-
gorial (Freeman, 2017) permitió identificar y elegir uni-
dades de datos y determinar el significado atribuido por 
los entrevistados a estas experiencias de vida. Finalmente, 
el análisis que se propone a continuación problematiza 
la manera de cómo se entienden los millennials en el tra-
bajo, no circunscribiéndose exclusivamente a lo teórico, 
por lo que se insinúa una serie de acciones en el ámbito 
organizacional.

Resultados

Comúnmente, la generación y es descrita como un grupo 
homogéneo de personas nacidas entre 1981 y 2000. Sin 
embargo, los resultados de Gonzales-Miranda et al. (2017) 
permitieron clasificar los millennials en cuatro tipos: 

•	 Millennial tipo A. Es un individuo con salario alto, sin 
obligaciones familiares restrictivas y con un alto nivel 
de formación.

•	 Millennial tipo B. Es un individuo cuyo salario es pro-
porcional a la estructura que ocupa en la jerarquía or-
ganizacional. Se espera de él un ascenso seguro que 
permita mejorar su calidad de vida. No tiene obliga-
ciones familiares o las puede delegar, y está pasando 
por un proceso de formación que lo lleva a transitar 
hacia el nivel profesional.

•	 Millennial tipo C. Es un individuo que tiene un salario 
y cargo bajo en la estructura organizacional, no posee 
obligaciones familiares restrictivas, y posee un bajo o 
medio nivel de formación educativa.

•	 Millennial tipo D. Es el millennial tipo C, pero con 
algún tipo de obligación familiar.

Continuando con esa línea de reflexión, basados en el 
marco teórico anunciado en la introducción y los datos ob-
tenidos en las entrevistas, en este artículo evidenciamos 
que la relación con la organización y el significado del tra-
bajo para los millennials colombianos es sociológica por 
encima de todo. Si bien existen similitudes con los tipos 
propuestos en el análisis europeo, las dinámicas sociolabo-
rales del país acentúan o revelan el sentido de las trayec-
torias de vida, las experiencias individuales o las actitudes 
posibles. Como anotan Méda y Vendramin (2013), una 
aproximación sociológica a la relación con el trabajo debe 
explorar expectativas, sentidos y significados individuales 
y colectivos del trabajo, además de las dimensiones cultu-
rales y comportamentales características de los estudios 
provenientes de la esfera administrativa. En ese sentido, 

la cuestión por los millennials se entiende únicamente a la 
luz de las dinámicas sociolaborales; una encuesta más am-
plía permitiría evidenciar con mayor precisión la conexión 
entre el mercado laboral en Colombia y la conducta de los 
millennials o jóvenes colombianos.

El millennial tipo A se caracteriza por una actitud expre-
siva en la organización. El salario alto, la ausencia de obli-
gaciones familiares restrictivas y el alto nivel de formación 
permiten que el vínculo con la organización sea altamente 
positivo y conduzca a la realización personal. Procede de 
los estratos socioeconómicos más altos por lo que su rela-
ción de dependencia económica es menor. De ahí también 
que las condiciones de empleo y las condiciones de tra-
bajo signifiquen una carga psicosocial menor, basados en 
el grado de control, el equilibrio esfuerzo recompensa y la 
justicia organizativa (Benach & Muntaner, 2010).

Para comprender la relación que establecen este tipo de 
millennials con su organización, es necesario considerar 
que casi la totalidad de los casos (94,9%) tienen contratos 
a término indefinido y antigüedad superior a los cuatro 
años. En las entrevistas se percibe una concepción policén-
trica de la existencia y unas fronteras claramente definidas 
entre la vida privada y laboral. Los millennials de este tipo 
consideran irrelevante la cuestión salarial y evidencian una 
fuerte vocación hacia el liderazgo, a menudo relacionado 
con el prestigio y el poder. Por el lugar que ocupan dentro 
de la estructura de la organización, las narrativas sobre el 
liderazgo, la autoridad o el compromiso se materializan en 
el uso frecuente de un plural mayestático. Esto coincide 
con el énfasis en el desempeño y la estrategia.

Para los millennials de este segmento, el trabajo es bási-
camente el medio para alcanzar los sueños; de hecho, en 
el discurso acerca del trabajo utilizan expresiones como 
“diversión”, “gusto”, “crecimiento”, al igual que el enamo-
ramiento pasajero de las organizaciones, en cuanto estas 
les permitan proyectarse laboralmente o un aprendizaje 
constante.

Las organizaciones son el espacio que forma, educa y pro-
yecta. Pero, así como se plantea el compromiso con la or-
ganización, también se destaca la importancia del tiempo 
libre para hacer otras cosas o alguna actividad académica. 
Dos ejemplos pueden ilustrar esta idea: “cuando yo llego a 
mi casa trato de desconectarme” (arjc1) y “hay que hacer 
las cosas, no hay que ser mediocres, pero para mí la fa-
milia y los amigos son los más importantes” (arytl). Una 
opinión que concuerda con lo percibido por sus jefes: “yo 

1 Para garantizar el anonimato de los entrevistados y las empresas 
se creó un código de identificación para cada uno de los 225 
entrevistados.
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creo que nuestra generación es súper agotada, y uno tra-
baja desde las siete de la mañana hasta las siete de la 
noche […]; ellos tienen muy claro su vida personal” (tfmlc). 
En resumen, para los millennials tipo A los factores deter-
minantes en su vida dentro de las organizaciones no son la 
estabilidad laboral, ni las compensaciones o beneficios; su 
motivación son los retos y los proyectos, el conocimiento 
que puedan adquirir de otras industrias, la confianza, la 
autonomía y la independencia.

Por su parte, el millennial tipo B se caracteriza por una 
actitud expresiva y pragmática. Sus niveles de autonomía 
son menores, porque la relación con la organización se 
asocia al desarrollo personal. Al igual que el millennial 
tipo A, el B experimenta una relación positiva y satis-
factoria con su organización, aunque para este segundo 
tipo la satisfacción es pasajera o transitoria. Esto explica 
la importancia dada a los salarios emocionales o la in-
sistencia en la retroalimentación. Dicho de otra forma, 
tienen un plan de carrera claro y gestionan su vida de 
modo que las experiencias nuevas (viajes, educación, 
amigos) puedan ser activos en su trayectoria profesional. 
En ese sentido, el trabajo tiene una centralidad absoluta. 
En muchos casos, son jóvenes recién incorporados al mer-
cado laboral, por lo que consideran el salario un aspecto 
secundario mientras acumulan experiencia o los niveles 
de cualificación necesarios. En una frase, los motiva la 
adquisición de competencias blandas como el liderazgo 
y su vida privada parece estar subordinada a la vida la-
boral; no obstante, la autonomía, el empoderamiento, la 
flexibilidad y la búsqueda de objetivos personales son un 
factor relevante.

En efecto, para los millennials de este segmento, el tra-
bajo es el medio para alcanzar sus metas; es decir, sumi-
nistra los recursos para alcanzar las cosas que quieren. 
Para este segmento la gestión de su carrera implica una 
relación “gana-gana” con la organización, mientras que 
la remuneración es vista como el resultado directo de la 
experiencia, pero también un factor esencial, ya que de 
nada sirve —afirman— estar motivados si no hay con qué 
pagar las cuentas. Esto se explica porque sostienen un 
compromiso económico con sus familias o porque el tra-
bajo es el sustento de sus metas. El énfasis dado en las 
entrevistas a la proyección y los retos tiene como corre-
lato el tema económico. La celeridad con que se busca el 
crecimiento profesional y el crecimiento económico varía 
con el nivel socioeconómico. En síntesis, los millenials B 
quieren ascender, tener más experiencias y estar muy bien 
remunerados. Estos aspectos, junto con la ambición de es-
tabilidad laboral y proyección de las compañías, estuvieron 
presentes en entrevistas y conversaciones en los grupos 
focales, idea que contrasta con la opinión generalizada 

acerca de la falta de compromiso y esfuerzo. Sin embargo, 
a diferencia de las generaciones anteriores, no son víc-
timas ruidosas de la naturaleza cambiante del trabajo ni 
creen que el compromiso es sacrificio. Asimismo, su prio-
ridad no es el trabajo ni temen al desapego.

Cabe anotar que es en ese último aspecto donde más se 
observa una divergencia en la manera como los millennials 
se perciben y la manera como sus jefes los describen. Para 
la generación x, la palabra “millennials” sirve más para 
adjetivar los sujetos y menos para encuadrar una genera-
ción. La doxa se impone en este punto, lo que se explica 
en parte por la crisis de las formas de protección social 
y las características del mercado laboral. Según Lee Ca-
raher (2015), la generación x corresponde a individuos 
presionados laboralmente por los baby boomers y los mi-
llennials; los primeros no se jubilan porque la pensión es 
insuficiente al paso que los jóvenes quieren obtener un em-
pleo rápidamente.

En contraste con los tipos A y B, los tipos C y D coinciden 
en la actitud pragmática frente al trabajo. La vulnerabi-
lidad económica genera una fuerte dependencia. En el 
caso de los millennials tipo C, la formación técnica, tec-
nológica y universitaria hace del trabajo el soporte para 
el desarrollo personal. Tres aspectos son evaluados posi-
tivamente: salarios, primas, y bonos y tiempo. Comparten 
con los millennials tipo B la idea de tránsito y son bastante 
optimistas frente a sus expectativas y proyecciones labo-
rales. En las entrevistas se observa una actitud pragmática 
al enfrentarse con la realidad del trabajo y los itinerarios 
laborales estandarizados; en esos casos, se agudiza una 
mezcla de realismo y escepticismo frente a las oportuni-
dades de desarrollo, las características de su trabajo y las 
condiciones de empleo.

Finalmente, el millennial tipo D se caracteriza por una 
actitud pragmática frente al trabajo. En este sentido, se 
puede afirmar que, para los jóvenes de este segmento, el 
trabajo es un medio para ganar dinero. El bajo grado de 
control, el desequilibrio entre el esfuerzo y la recompensa 
o la injusticia organizativa caracterizan las condiciones 
de trabajo y empleo de los millennials tipo D. Aunque los 
estresores psicosociales parecen ser altos, la relación psi-
codinámica y pragmática frente al trabajo garantiza una 
relación menos dolorosa. Esto explica por qué el trabajo 
puede ser carga psicológica y, al mismo tiempo, piedra 
angular en la construcción de la identidad. Desde este 
punto de vista, la remuneración y la estabilidad laboral 
son esenciales, mientras que el contenido de su trabajo es 
irrelevante, porque no concuerda con sus intereses perso-
nales. Por lo mismo, se oponen a una inversión emocional 
excesiva al igual que al sobrecompromiso. Coherente con 
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esta idea, ven la familia como el motor de sus vidas o el 
principal factor motivacional. Saben que la autonomía y la 
flexibilidad son realidades laborales lejanas a la función 
operativa, pero ambicionan tener más tiempo libre para 
estar con sus familias.

En general, para los millennials tipos C y D, el trabajo está 
asociado o es identificado por el salario y valoran las ca-
racterísticas del vínculo laboral. Las siguientes expresiones 
ilustran el horizonte del trabajo para estas tipologías: “gra-
cias a Dios es una excelente empresa […], [por] como tratan 
a los empleados” (algml); “pero no se dieron las cosas; yo 
creo que Dios sabe cómo hace sus cosas y no, lo que es 
para mí es para mí, vendrán cosas mejores [respecto a la 
insatisfacción con el trabajo actual]” (aljmt); “para llevar el 
sustento al hogar” (aljtm); “todo en la vida es plata” (aljpc); 
“cuando yo terminé de estudiar, de inmediato la menta-
lidad mía era trabajar, trabajar, para devolverle, para darle 
las gracias a mi mamá” (avjsc).

Discusión y conclusiones

En primer lugar, la conducta de los millennials parece ser el 
resultado de un proceso de asimilación de las condiciones 
cambiantes del mercado laboral. Esto ocurre en el mundo 
(Deal et al., 2010) y en Colombia, por lo que se observa 
en las formas particulares de relación con la organización 
y el significado del trabajo. Varios estudios afirman que 
la generación y tiene niveles de formación más elevados, 
pero cargan también la desilusión, frustración e insatisfac-
ción por el fracaso del modelo de ascenso social mediante 
la educación (Rentz, 2015; Mercure et al., 2012; Méda y 
Vendramin, 2013). En el caso colombiano, dicha frustra-
ción se expresa fundamentalmente en los millennials tipo 
C. No en vano la educación por competencias ha sido rei-
vindicada como el camino más adecuado para movilizar un 
conjunto de esquemas y prácticas que permitan un ingreso 
más eficiente al mundo aboral.

En segundo lugar, las experiencias de empleo y desempleo 
asociado a las percepciones del mercado laboral son un 
aspecto importante para entender la pérdida de la hege-
monía del trabajo en la vida. Desde este punto de vista, las 
condiciones de empleo serían factores determinantes, no 
necesariamente causales, para el surgimiento de una con-
cepción policéntrica de la existencia o la ausencia de com-
promiso con las organizaciones. Según Méda y Vendramin 
(2013), “los jóvenes parecen prever la precariedad como 
algo inevitable” (p. 176); por lo tanto, buscan un equilibrio 
existencial entre el trabajo y la familia, la preservación de 
la esfera personal, la gestión autónoma y flexible de los 
tiempos y el desarrollo personal. Esto explica la actitud ex-
presiva y pragmática de los tipos A y B.

En tercer lugar, los jóvenes entrevistados para esta inves-
tigación difieren en general del estereotipo creado por 
informes y medios de comunicación mundial y regional. El 
tiempo de permanencia en las empresas es superior a tres 
años, excepto por los millenials tipo C. Las razones por 
las cuales un joven abandona un trabajo pueden variar; 
sin embargo, en países con tasas de desempleo habitual-
mente altas o cuyas condiciones laborales tienden a ser 
precarias, raras veces renuncian por decisión individual. 
De hecho, los jóvenes del tipo C tienen en promedio de 
24 años, y la mitad de ellos tiene contrato a término fijo; 
una tendencia similar en el tipo de contrato se expresa 
en el tipo D. 

Finalmente, en el ámbito organizacional, los millennials co-
lombianos tienen en común con sus contemporáneos de 
otros países la búsqueda de ambientes y relaciones que 
permitan la diversidad, el aprendizaje de competencias y 
habilidades. Del mismo modo, comparten la expectativa 
por relaciones horizontales y formas de liderazgo especial. 
Entre sus expectativas laborales y su proyección, se des-
tacan la búsqueda de estabilidad y las posibilidades de 
ascenso. Pero en este punto no se diferencian sustancial-
mente de la actitud de otras generaciones.

En este artículo evidenciamos los factores que influyen en 
la relación de los millennials colombianos con las organi-
zaciones y el significado que tiene el trabajo para ellos; sin 
embargo, es claro que el estrato socioeconómico consti-
tuye en Colombia un factor decisivo. De acuerdo con las 
Estadísticas de Mercado Laboral del Departamento Admi-
nistrativo Nacional de Estadística (dane), la pobreza mo-
netaria en el 2017 fue de 26,9% y la pobreza extrema, de 
7,4%. Por otro lado, en el 2016 el 48,7% de los ocupados 
del país recibió menos de un salario mínimo2; el 37,2%, 
entre uno y dos salarios mínimos, y solo el 14,4% recibió 
más de dos salarios mínimos. De acuerdo con estas cifras, 
los millennials tipo A y B representan un porcentaje mí-
nimo en Colombia, mientras que los tipos C y D son pro-
bablemente más de la tercera parte. Desde este punto de 
vista, el desafío organizacional es comprender qué los im-
pulsa o motiva. En ese sentido, se puede afirmar que es 
necesario profundizar en las expectativas laborales, la pro-
yección y la motivación de los millennials de los estratos 
socioeconómicos 1, 2 y 3 de Colombia. Igualmente, cabe 
en ese horizonte reflexionar sobre las políticas organiza-
cionales de bienestar o el lugar de la educación y el cono-
cimiento como la única oportunidad de desempeñarse en 
una “organización de verdad” (algml).

2 El salario mínimo legal en Colombia en el 2016 era de $737.242, 
aproximadamente US$245.
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