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Resumen
Esta investigación describe la influencia que tienen los líderes sobre las nuevas generaciones 
que trabajan en las medianas empresas de la ciudad de Luque. El objetivo es comprobar el 
impacto de un estilo de liderazgo integrador enfocado en las nuevas generaciones, sobre la 
permanencia de estos jóvenes en las empresas. Se analizó cómo deben hacer las empresas para 
atraerlos, motivarlos, comprometerlos y fidelizarlos, a fin de que se logre disminuir los niveles 
de rotación de los mismos. Para llevar adelante la investigación se trabajó con el enfoque 
cuantitativo de corte transversal, diseño no experimental. Se tuvieron en cuenta distintas 
fuentes teóricas, utilizando bibliografía de autores especialistas en los temas tratados, lo cual 
sirvió de base para el correcto entendimiento de los mismos. Al momento de profundizar la 
investigación, se aplicaron encuestas a 122 personas millennials y Z que trabajan en medianas 
empresas de la ciudad de Luque, con el objetivo de conocer aún más sus preferencias y valores 
en el ámbito laboral actual y se realizaron entrevistas a quienes hoy tienen a su cargo a estos 
jóvenes. Se tuvo como resultado que los encuestados desearían tener en su empresa líderes y 
ejecutivos preparados para dirigir organizaciones y personas. Las conclusiones obtenidas en 
esta investigación servirán para entender la influencia de los nuevos líderes sobre los grupos 
de millennials y Z, a fin de generar un vínculo y aceptación, que beneficie y cree valor para los 
jóvenes y para las empresas.
Palabras clave: liderazgo, brecha generacional, actitud laboral, gestión de personal, cambio 
tecnológico.

Abstract
This research is about the influence that leaders have on the new generations that work in 
medium-sized companies in the city of Luque. The objective is to verify the impact that an 
integrative leadership style focused on new generations has on the permanence of these young 
people in companies. It was analyzed how companies should do to attract, motivate, commit 
and retain them, in order to reduce the turnover levels of these young people. To carry out the 
research, we worked with a cross-sectional quantitative approach, non-experimental design. 
Different theoretical sources were taken into account, using bibliography from authors who are 
specialists in the topics discussed, which served as a basis for a correct understanding of them. 
At the time of deepening the research, surveys were applied to 122 Millennials and Z people 
who work in medium-sized companies in the city of Luque with the aim of knowing even more 
about their preferences and values in the current workplace and interviews were conducted with 
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those who today have in charge of these young people. The result was that those surveyed would 
like to have leaders and executives prepared to lead companies and people in their company. 
The conclusions obtained in this research will serve to understand the influence of new leaders 
on Millennials and Z, in order to generate a bond and acceptance that benefits and creates value 
for young people and for companies.
Keywords: Leadership, Generation gap, Work Attitude, Personnel Management, Technological 
Change.

Introducción
	 La generación de millennials, también llamada “generación Y” son aquellos jóvenes que 
nacieron entre finales de la década de los ochenta y dos mil. Reciben el nombre  del cambio de 
milenio que representó un hecho histórico en su crecimiento (Strauss & Howe, 2009).
	 La definición de liderazgo no está unificada, pero suele haber consenso en que es 
un proceso de influencia que ocurre entre una persona y otras; que suele ser explicado por 
características y conductas de la persona líder, así como por las percepciones y atribuciones de 
los seguidores, y el contexto en que se da el proceso (Antonakis et al., 2004). Dentro de una 
época de constante movimiento, cambio y volatilidad se concibe al aprendizaje como elemento 
esencial para ejercer el liderazgo (Zimmer et at., 2005).
	 La generación Z, también conocida como zillennials, comprende a aquellos nacidos a 
inicios de los 2000 (1995-2000) aunque aún no se encuentre bien definido. Actualmente los 
primeros integrantes de la generación Z se encuentran en una etapa ya sea a punto de terminar 
su vida escolar e iniciando una carrera universitaria o ya en busca de un empleo (QuestionPro, 
s.f.).
	 Estas generaciones presentan características distintivas en comparación con sus 
generaciones antecesoras: son reconocidos por sentirse seguros de sí mismos, por buscar 
trabajos que les permitan un balance entre vida personal y laboral, y no dudan en abandonar 
la organización donde trabajan cuando algo no les gusta, lo que dificulta las posibilidades 
de compromiso y retención, especialmente por parte de las empresas, cuyas principales 
características son las largas jornadas laborales, horarios de trabajo considerados antisociales e 
irregulares, entre otros.
	 El ingreso al mercado laboral de estas generaciones exige a las empresas realizar cambios 
en sus sistemas de gestión de talento, pues poseen un nuevo marco conceptual relacionado 
con el mundo profesional: para ellos el trabajo no sólo representa una forma de sobrevivir 
económicamente, sino también una fuente de satisfacción y desarrollo personal (García et al., 
2008).
	 Las nuevas generaciones tienen una mayor propensión a cambiar de empleo en 
comparación a sus pares de otros rangos etarios. Esto debido a las características distintivas que 
poseen, pues tienen una tendencia natural a buscar nuevos desafíos y experiencias, lo que causa 
periodos de permanencia laboral más cortos.
	 Se destaca la importancia que tiene para estos jóvenes manejar sus tiempos de manera 
flexible, sin sentir la permanente obligación de ir a trabajar a un espacio físico y en un rango de 
horas determinados. Estas y otras demandas laborales de las nuevas generaciones provocan un 
desacuerdo entre lo que ellos buscan y lo que las empresas ofrecen actualmente. 
	 Las malas prácticas de gestión de personas en el ámbito laboral traen como consecuencia 
altas tasas de rotación. Hoy los jóvenes cambian de trabajo con tanta frecuencia que es un gran 
desafío para los líderes empresariales conseguir la fidelización de los empleados de las nuevas 
generaciones. (León, 2018).
	 Según los resultados de la Encuesta Permanente de Hogares Continua de la Dirección 
General de Encuestas Estadísticas y Censos la población paraguaya está compuesta 
mayoritariamente por millenials y zillenials, sin embargo, no existen estudios específicos sobre 
la situación laboral de los mismos, por lo que este estudio aportará los primeros datos.
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	 El presente trabajo de investigación tiene como principal objetivo determinar los tipos de 
liderazgo organizacional que influyan en la permanencia de los millennials y generación Z, que 
trabajan en medianas empresas. De esta manera, se pretende aportar información estratégica, 
pues al comprender la relevancia de las motivaciones y visión de trabajo de estas generaciones, 
quienes en los próximos años ocuparán la mayor proporción de la fuerza laboral, se generará 
una gestión más efectiva del capital humano, disminuyéndose los índices de rotación y evitando 
la fuga de talento.
	 Para abordar los tipos de liderazgo que influyan en la permanencia de las nuevas 
generaciones en las medianas empresas se utilizó instrumentos de investigación cualitativa y 
cuantitativa, en los cuales se estudió a los jóvenes, en cuanto a su perfil y características en 
el campo laboral, así como la perspectiva de los altos ejecutivos de recursos humanos sobre 
estas generaciones. De este modo, se obtuvo información esencial para conocer a profundidad 
el comportamiento de las generaciones millennial, Z y entender lo que las empresas buscan o 
esperan de ellos.

Metodología
	 Investigación cuantitativa con apoyo cualitativo, de corte transverso, diseño no 
experimental. Se diseñó y aplicó una encuesta con preguntas abiertas y cerradas de opción 
múltiple a muestras no aleatorizadas. El instrumento utilizado contó con 20 preguntas que 
ayudaron a identificar las prioridades y preferencias en el ámbito laboral, con las preguntas 
abiertas se pretendió crear un clima más distendido y una opinión sincera sobre el tema. La 
participación en esta encuesta fue absolutamente voluntaria, confidencial y anónima, se aplicó 
de manera virtual a una muestra de 122 empleados 8 empresas de de tamaño medio la ciudad 
de Luque, que cumplían con el criterio de la edad de 18 a 30 años. La recolección de datos 
fue realizada a través de encuestas en agosto del 2022 con un plazo de una semana para la 
devolución de las respuestas, luego los datos fueron codificados, tabulados y graficados en una 
planilla electrónica.
	 Se realizaron además entrevistas a los dueños y a los responsables del talento humano 
de 9 medianas empresas de la ciudad de Luque, con el propósito de conocer el concepto que 
los entrevistados tienen sobre las características en el trabajo de las nuevas generaciones, saber 
cómo es la convivencia intergeneracional en las empresas, describir el tipo de liderazgo que 
se practica y profundizar en los alcances de ciertas actitudes de las nuevas generaciones sobre 
el mundo laboral. El instrumento utilizado fue una guía de 20 preguntas desestructurada y 
dividida en 3 bloques, aplicada de forma presencial en algunos casos y en otros de forma virtual 
a través de videollamadas.
	 En función a las características de la unidad de análisis y al objetivo de la investigación, 
se utilizaron criterios de inclusión por segmentación que proporcionaron información del grupo 
de interés en estudio: segmentación geográfica:  9 medianas empresas de la ciudad de Luque; 
segmentación demográfica: adultos jóvenes de entre 18 y 30 años de edad; segmentación 
socioeconómica: adultos jóvenes empleados en las empresas seleccionadas. 
 
Resultados y discusión
	 Entre los primeros resultados de la encuesta, según el gráfico 1, se obtuvo que el 
66% de las personas que trabajan en medianas empresas están en el rango de 22 a 30 años 
pertenecientes a la generación millennials, le siguen los baby boomers (31 a 40 años) mientras 
que la generación Z (18 a 21 años) son 12% de los empleados encuestados. Este resultado 
se ajusta a investigaciones realizadas por otros autores como el caso de José Antonio Ibáñez 
Rubio de la Universidad La Salle de México, cuyos resultados del estudio hacen hincapié en la 
conceptuación del liderazgo millennial como aquel que busca generar dinámicas de confianza 
por medio de un liderazgo que guíe, siendo responsable, inteligente, empático y honesto.
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Gráfico 1:
Rango de edades

Gráfico 2:
Características personales
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	 Al ser consultados sobre las características que más definen a las nuevas generaciones, 
según el gráfico 2, el 41% de los encuestados considera que es ser multitareas (capaz de hacer 
varias cosas al mismo tiempo), le siguen ser prácticos y sociables, con un marcado interés en 
ser emprendedores e independientes y sólo el 2% cree ser reflexivo. 

	 En cuanto a sus intereses laborales, reflejados en el gráfico 3, el 41% de los encuestados 
desearía tener en su organización líderes y ejecutivos preparados para dirigir empresas y personas, 
el 34% desea desarrollarse profesionalmente acompañado de estudios complementarios, el 14% 
quiere flexibilidad en el horario, el 7% mejor infraestructura y el 4% quisiera tener mayor 
oportunidad para innovar.
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Gráfico 3:
Aspiraciones en la vida

Gráfico 4:
Permanencia en la empresa actual
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	 Con relación al tiempo que los encuestados consideran seguir en su actual trabajo, el 
52% respondió que de 6 a 11 meses y sólo el 8% considera seguir más de 5 años. 

41%39%

13%5%2%
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	 En cuanto al resultado del análisis de las entrevistas los consultados pudieron describir 
que las generaciones de millennials y Z son jóvenes con características particulares, en 
comparación con las otras generaciones. “La tecnología forma parte de sus vidas y la consideran 
indispensable en su vida” (a quién corresponde la cita).
	 Los entrevistados destacaron que el balance vida-trabajo es fundamental para los jóvenes 
de estas generaciones “desean un balance de vida, si el trabajo les exige demasiadas horas lo 
pueden hacer, pero no va ser el sitio ideal para trabajar, pues tienen intereses de otro tipo como 
estudiar, conocer, viajar”. Idem.	
	 Los jóvenes millennials no sólo se sumergen en el desarrollo y crecimiento profesional, 
sino también, buscan tener tiempo libre para otros intereses y disfrutarlos al máximo. Su trabajo 
debe ser retador, con objetivos claros y lo más importante, no debe caer en la monotonía. Se 
sienten cómodos con el trabajo en equipo, pero también exigen que su voz sea escuchada y que 
sus opiniones y propuestas se tomen en cuenta, pues sienten que estos son muy importantes 
por la seguridad que poseen. En cuanto a la vestimenta, los entrevistados expresaron que las 
nuevas generaciones se resisten al uso del uniforme, pues los limitan en su forma de ser; “La 
vestimenta es una manera de expresarse para ellos”.
	 Los entrevistados están conscientes de que la tarea del jefe no solo termina en delegar 
responsabilidades y dirigir al equipo, sino que hay un papel más significativo que los jóvenes 
de las nuevas generaciones quieren de ellos: que sean mentores y líderes; es decir, que los 
inspiren a ser mejores, que les brinde retroalimentación constante y que sean transparentes y 
comunicativos: “Hoy en día, no te obedecen por disciplina ni por autoridad, el jefe tiene que 
ser un ejemplo, debe ser el mejor porque si no, no lo respetan. Deben sentir que lo admiran y 
que pueden aprender y recibir grandes aportes, el profesionalismo no basta para que un jefe sea 
considerado entre sus miembros, pues también requiere de credibilidad y calidad personal”. 
(fuente).
	 Finalmente, el demostrar afecto e interesarse por lo que les pasa a los miembros de 
equipos es un rol más que están llevando a cabo, “sin embargo, debemos guardar límites. Soy tu 
jefe, no soy tu amigo, siempre debe haber un nivel de respeto que lo genera el nivel de jerarquía 
y autoridad del trabajo”. cita 
	 Finalizada la investigación acerca del rol del liderazgo sobre las nuevas generaciones 
en las medianas empresas de la ciudad de Luque, se ha suministrado un análisis profundo de 
cómo estas generaciones están cambiando los enfoques tradicionales de liderazgo y cómo estas 
transformaciones impactan en el rendimiento y la cultura organizacional.
	 Uno de los hallazgos más reveladores de este estudio es la necesidad de un cambio 
hacia estilos de liderazgo más colaborativos y enfocados en el empoderamiento entre las 
nuevas generaciones ya que serán el futuro. Estos datos indican que la tendencia observada en 
la revisión bibliográfica sobre liderazgo, donde se destaca la importancia de la participación y 
la inclusión en la toma de decisiones como elementos clave para el compromiso y la motivación 
de los empleados. 
	 Además, se encontró que las nuevas generaciones tienden a valorar la transparencia y 
la autenticidad en sus líderes, buscando relaciones más horizontales y menos jerárquicas en el 
lugar de trabajo, claro sin perder la autoridad. Este hallazgo sugiere la necesidad de que los 
líderes de las medianas empresas de Luque adopten un enfoque más abierto y comunicativo 
en su liderazgo, construyendo relaciones de confianza y ofreciendo un sentido de propósito 
compartido entre los miembros del equipo. Esto puede ser especialmente relevante en entornos 
de trabajo más pequeños, donde la cercanía y la conexión personal pueden tener un impacto 
significativo en el compromiso y la satisfacción de los empleados.
	 Por otro lado, a pesar de los beneficios potenciales de los nuevos enfoques de liderazgo, 
también se encuentran desafíos y tensiones asociados a las condiciones específicas de trabajo,
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	 Fisher, Sara (2015), afirma que una característica de los jóvenes de las nuevas generaciones 
es la individualidad, es decir, tomar sus propias decisiones lo que provoca una colisión con la 
resistencia al cambio por parte de líderes o jefes más antiguos. Por eso es fundamental para 
las medianas empresas facilitar el diálogo intergeneracional y promover la colaboración y el 
aprendizaje mutuo entre líderes de diferentes generaciones.
 
Conclusión
	 En esta investigación se ha identificado que la incorporación de las nuevas generaciones 
a las empresas y al mundo laboral conlleva un cambio en algunas pautas profesionales, sobre 
todo en las relacionadas con el modo de trabajar y con las jerarquías internas. Los millennials y Z 
son jóvenes profesionales con una concepción de la sociedad y del trabajo más desestructurado 
y diferente a los valores tradicionales de las empresas. Su visión pasa por unas expectativas de 
desarrollo profesional más ambiciosas y por aspirar a ser líderes. No comparten la cultura de 
entrega y sacrificio de las pasadas generaciones y en un trabajo buscan aportar, pero también 
que les aporte en su vida personal.
	 Las nuevas generaciones buscan que los líderes de las empresas sean coaching más que 
jefes, y ser tratados como piezas estratégicas de un juego de ajedrez en vez de simples piezas de 
un juego de damas.
	 Las empresas deben migrar hacia un liderazgo integrador, es decir un líder que desarrolle 
la empatía y pueda reconocer las diferencias individuales (habilidades, aptitudes y necesidades), 
para conseguir la permanencia y armonía del capital humano dentro de las medianas empresas.
Los desafíos que enfrentan las empresas objeto de estudio son relevantes si buscan adquirir 
protagonismo en el mercado, por lo que establecer claramente un rol de liderazgo diferenciando 
las generaciones podría constituirse en una recomendación válida a ser implementada.
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