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RESUMEN

En la revision de la literatura se constata que una prioridad para cualquier
organizacion es aumentar la motivacion, sobre todo en un contexto de crisis
econdmica. En la investigacion llevada a cabo se ha puesto de manifiesto
que los jovenes que ahora tienen 18 afios (Generacion “Y”’), un segmento
caracteristico, con potencial de influencia y escasamente estudiado, valoran
tanto la motivacion extrinseca como intrinseca, que se puede predecir el
grado de motivacion e integracion del segmento, y que existen diferencias
entre hombres y mujeres respecto a la motivacion, aunque dichas
diferencias no seas excesivas.

Palabras clave: motivacion extrinseca, motivacion intrinseca, productividad

ABSTRACT

In the literature review it is clear that a priority for any organization is to
increase the motivation, especially in a context of economic crisis. In the
research carried out it has been shown that young people, who now are 18
years old (Generation "Y"), is a characteristic segment with potential
influence and little studied. They think that are important both the intrinsic
and the extrinsic motivation. It has been also possible to predict the
motivation and integration of the segment. Finally there are differences
between men and women regarding the motivation, but the differences are
not so many.

Keywords: extrinsic motivation, intrinsic motivation, productivity
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1.- INTRODUCCION

En la actualidad la motivacion constituye una de las variables mas relevantes en el
contexto empresarial, pues influye en la productividad y en la integracion de los
colaboradores en la empresa. Esto es especialmente cierto en estos momentos debido a
las dificultades que la crisis ha llevado consigo en la gestion de los recursos humanos de
las organizaciones. Por otra parte, los jovenes que ahora tienen 18 0 més afios forman
una generacion claramente diferenciada de la anterior (Generacion “Y™). Ellos serén los
que llevaran a cabo el relevo generacional en las empresas. Por tanto es importante que
este segmento esté motivado cuando dicho relevo se produzca. Adicionalmente, el
Espacio Europeo de Educacion Superior (EEES) es en gran medida el responsable de
desarrollar competencias para conseguir una sociedad méas competitiva. Es en este
contexto en el que los jovenes que deciden cursas estudios superiores pueden desarrollar

la competencia de automotivacion.

En este contexto el marco teodrico del siguiente trabajo tiene por objetivo fundamental
presentar y sintetizar el estado de la cuestion acerca de la motivacion laboral. Desde un
punto de vista préctico se incluye una investigacion acerca de las percepciones que
sobre la motivacion laboral posee una muestra de jovenes estudiantes de primeros

cursos de titulaciones relacionadas con la empresa.
2.- MARCO TEORICO
2.1.- Introduccion

La motivacion en el trabajo ha sido uno de los constructos mas ampliamente estudiados
por la Psicologia de Trabajo y de las Organizaciones. En este sentido, el nivel de
esfuerzo que las personas estan dispuestas a realizar y mantener en su trabajo
constituye, légicamente, uno de los temas centrales de atencion y preocupacién para
todo responsable de recursos humanos de cualquier organizacion. Muchas han sido las
aportaciones teoricas realizadas por distintos autores para estudiar la formacion de la
motivacidn, mas en unos segmentos de poblacion que en otros, siendo los jovenes el

segmento menos estudiado (Quijano y Navarro (2012).
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Sin embargo son varios los factores de los que depende la necesidad de abordar nuevos
enfoques en el estudio de la motivacion laboral. En este sentido el estudio de la
motivacion laboral se encuentra en un bache provocado por una falta de renovacion
tedrica debida a una marcada tendencia a investigar recurrentemente las teorias clésicas,
y ademas de forma fragmentaria (Ambrose y Kulik, 1999; Steers, Mowday y Shapiro,
2004). Es decir, la investigacion realizada en los altimos veinte afios sobre la
motivacién laboral se ha fundamentado en torno a las teorias existentes, lo que ha
llevado a varios autores a proponer la necesidad de desarrollar enfoques novedosos
(Sanchez, 2008).

Las razones por las que es necesario revisar el marco tedrico sobre la motivacion son las
siguientes: (i) por el estancamiento en la generacion de nuevas teorias de la motivacién
a la luz de las condiciones vigentes en la actualidad (Steers, Mowday & Shapiro, 2004);
(if) por un descenso significativo de la investigacion llevada a cabo en relacion a la
motivacién (Ambrose & Kulik, 1999); y (iii) por las transformaciones que estan
experimentando las organizaciones y los procesos que en ellas tienen lugar como
resultado de los cambios que se estdn dando a nivel global respecto al desarrollo de
nuevas tecnologias de la produccion y de la comunicacion (Zornoza, Orengo Yy Peiro,
2000).

2.2.- Recursos humanos y motivacion: importancia para la organizacion

Como afirman Pérez y Amador (2005) la motivacion laboral y el desempefio
constituyen uno de los ejes centrales en la investigacion dentro del comportamiento
organizacional (Knippenberg, 2000). En este sentido los desarrollos econémicos,
tecnoldgicos y sociales han cambiado fundamentalmente la naturaleza de los trabajos,
de modo que el constructo surge vinculado a los recursos humanos y al comportamiento
organizacional como ramas de la Administracion de empresas, una vez que se
comprob6 que el enfoque cientifico o el estructuralistas no eran adecuados para
conseguir la productividad e integracion de los trabajadores (Druker, 1993; Edwards,
Scully y Brtek, 2000). Desde entonces, y sobre todo en épocas de crisis, no ha dejado de
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producirse un renovado interés por el estudio de la motivacién en el trabajo y de los

contextos sociales influyentes que tienen lugar en el ambiente laboral.

Respecto a la definicion de la motivacion en el contexto laboral, hemos de considerar en
primer lugar que el constructo esta estrechamente relacionado con otros de similar
naturaleza (Sanchez, 2008). El primero de estos conceptos es el de satisfaccion. La
satisfaccion se define como la sensacion de bienestar derivada del cumplimiento de unas
expectativas o de unas necesidades. Por tanto, la satisfaccion es una sensacion cuyo
componente esencial es de tipo emocional derivado de las percepciones del sujeto. Se
han encontrado casos de organizaciones con un alto grado de satisfaccion de sus
empleados pero con pobres resultados en cuanto a motivacion, con las consiguientes
dificultades de movilizacion de energia que ello supone, especialmente en momentos de
cambio. Por su parte, la vinculacion se define como la fuerza que une a una persona con
su organizacion y provoca su permanencia en ella. En este sentido, la podemos
considerar equiparable al concepto de fidelidad o lealtad, tal como se utiliza en el
ambito comercial. Por ultimo, el compromiso se define como el vinculo moral derivado
del cumplimiento de una promesa, sea este compromiso profesional, personal, bien se
trate de compromiso con una causa, con un proyecto, etc. Aunque con algunos matices
diferenciales, en el dmbito del trabajo el compromiso se traduce en actitudes y
conductas proximas a las derivadas de la motivacién y, de hecho, ambos términos son

usados frecuentemente para referirse al mismo fenémeno (Sanchez, 2008).

Ahora bien, ;como se define la motivacion en el contexto de la empresa? La motivacién
puede definirse como el motivo que impulsa a la accién, que en lo referente al trabajo se
concreta en la cantidad de energia y esfuerzo que una persona esta dispuesta a poner
en su trabajo. Tiene por lo tanto una componente de cantidad (mas o menos energia y
esfuerzo), foco (aplicada a las responsabilidades o cometidos que se esperan de una
persona en su trabajo) y duracion o sostenibilidad (durante cuanto tiempo se esta
dispuesto a mantener ese nivel de energia y esfuerzo) (Navarro y De Quijano, 2003;
Steers, Porter y Bigley, 2003). En este contexto afirman Meyer, Becker y Vandenberghe

(2004) que la motivacién laboral no sélo induce a los empleados a tomar accién, sino

3
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que ademas influye en la forma, direccion, intensidad y duracion del comportamiento o
conducta. En otras palabras, la motivacion determina qué aspectos motiva a los
empleados, como intentaran alcanzarlos, cuanto se esforzaran al llevar a cabo las tareas
y cuanto persistiran hasta alcanzar el objetivo. Por otra parte, es importante considerar y
reconocer gque estos procesos no ocurren en un ambiente aislado, sino en contextos
sociales y ambientales en los cuales estas fuerzas estan en una transformacion constante

y determinacion reciproca (Sanchez, 2008).

Para Arrieta y Navarro (2008) la motivacion laboral esta asociada a fuerzas psicolégicas
que operan desde dentro del trabajador y que determinan la direccién de las conductas
emitidas, de los niveles de esfuerzo y de persistencia cuando la conducta no esta sujeta a
fuertes presiones y limitaciones situacionales (Kanfer, 1990). Se trata, tal y como lo
sefialan Latham y Ernst (2006), de un proceso psicologico resultado de la interaccién
entre el individuo (necesidades, valores, cogniciones, intereses, metas, etc.) y el
ambiente (condiciones de trabajo, tipo de tarea, retroalimentacién, presion temporal,
etc.). De lo anterior resulta evidente la relacion dindmica de los procesos implicados, su
caracter subjetivo y la importancia de los factores situacionales. En consecuencia,
podremos indicar que la gestion de la motivacion implica, tanto desde el punto de vista
preventivo como correctivo, dirigir los intereses de los trabajadores en la misma
direccién que las necesidades de la organizacion y, por tanto, parece esencial distinguir
los elementos y los procesos que provocan, dirigen y mantienen la conducta de las
personas en el trabajo, es decir, qué motiva a los trabajadores y como motivarlos
(Pruneda, 2014).

Ahora bien, es necesario tener presente que tanto los factores vinculados al empleo
como a la organizacion, al individuo y al entorno afectan a la motivacion. EIl primer
grupo de variables, las que tienen que ver con las caracteristicas del trabajo o con la
organizacion y el contexto, se relacionan con factores externos al individuo, tales como
los contenidos del trabajo, las tareas realizadas, la remuneracion, la autonomia del
colaborador, el ambiente laboral, las condiciones de trabajo, los incentivos o las

relaciones interpersonales, entre otros aspectos. Respecto a las caracteristicas del
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individuo, son los aspectos afectivos y cognitivos los que principalmente se relacionan
con la motivacion laboral. Entre esos aspectos destacan las necesidades, los objetivos,
las expectativas, la autodeterminacion, el grado de participacion en la toma de
decisiones, la actitud hacia el trabajo y el significado que el trabajo tiene para cada

persona en particular (Agullé, 1998).

Es decir, tal y como sugiere Robina (2002), el proceso motivacional puede ser analizado

desde un doble enfoque:

a) Subjetivo: la motivacion del individuo se relaciona con un estado de
equilibrio/desequilibrio vinculado a una necesidad manifestada. Es este desequilibrio el

que moviliza la energia del sujeto para reestablecerlo.
b) Objetivo: en este caso la motivacion se relaciona con algo externo al sujeto.
2.3.- Teorias sobre la motivacion

Manifiestan Arrieta y Navarro (2008) que resulta significativo el nimero de teorias que
se han desarrollado para explicar la formacion de la motivacion laboral. El interés
principal de estos esfuerzos se ha orientado hacia cuatro fines: (i) identificar los
componentes centrales de la motivacion en el trabajo; (ii) elaborar modelos adecuados
para investigarlo, (iii) contrastar empiricamente los modelos y teorias propuestos; y (iv)

derivar a nivel pragmatico resultados de interés para la gestion organizacional.

Las teorias de la motivacién han sido tradicionalmente clasificadas en dos grupos, las
teorias centradas en los contenidos de la motivacion y las centradas en los procesos
(Salanova, Hontangas y Peir6, 1996). Las teorias de contenido se caracterizan por
conceptualizar e investigar la motivacién como un fendmeno relativamente estatico. Se
interesan por determinar el por qué de la conducta motivada, y basan sus planteamientos
en una serie de necesidades cuya anticipacion de satisfaccion determinaran el nivel de
motivacidn que experimenta la persona. Las teorias de procesos, por su parte, ponen su
énfasis en el proceso mediante el cual una conducta se convierte en conducta motivada.
En este sentido estas Ultimas teorias se interesan por analizar los procesos, en su mayor

parte de tipo cognitivo, involucrados en la direccion, intensidad y persistencia de la
5
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conducta motivada. Destacan la necesidad de establecer relaciones causales a través del
tiempo y de las situaciones que acontecen en el contexto laboral. Son las teorias de

procesos las que mas aceptacion poseen actualmente (Navarro y De Quijano, 2003).

En su tesis doctoral Jaén (2010) ha sintetizado las diferentes teorias de la motivacion del

siguiente modo:

a) Teorias basadas en la persona

Estas teorias surgen en los afios 40, momento en el que la psicologia humanista estudia
conceptos tales como el desarrollo, la autoestima y la autorrealizacién entre las
necesidades que los individuos buscan cubrir a través del trabajo. Es en este marco en el

que surgen las primeras teorias.
a.l. Teoria de la jerarquia de las necesidades

Quiza la teoria mas conocida en este grupo sea la formulada por Maslow en 1943. Su
enfoque tedrico es uno de los que mas repercusion ha tenido sobre la psicologia
aplicada, incluyendo el area de psicologia del trabajo. La teoria de Maslow defiende la
existencia de cinco tipos de necesidades jerarquizadas (de abajo hacia arriba):
necesidades fisiologicas, de seguridad, sociales, de autoestima-estimacion y de
autorrealizacion. Estas necesidades funcionan como agentes motivacionales, ya que su
no-satisfaccion producen un desequilibrio psicoldgico que anima a la persona a realizar
actos que ayuden a resolver esa situacion de carencia. Solo se puede experimentar una
necesidad de las que han sido mencionadas cuando la persona tiene cubiertas todas las
de orden inferior. A pesar de su popularidad, tanto a nivel cientifico como divulgativo,
esta teoria es incapaz de explicar de forma completa la complejidad de los antecedentes
de la conducta en el trabajo. Existe poca investigacion que realmente apoye sus

conclusiones, e incluso algunas de sus propuestas han sido rechazadas (Pruneda, 2014).
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a.2. Teoria X/Y:

Segn McGregor (1960) los principios que rigen la conducta de los sujetos son dos, lo
cual implica la existencia de dos tipos de personas: personas de tipo X para una

direccion de estilo taylorista, y personas de tipo Y, para una direccién humanista.
Segun la teoria X:

Segun la teoria X, a este tipo de personas les desagrada trabajar, por lo que hay que
forzarlos mediante coaccion. El trabajador medio prefiere ser dirigido, rechaza la
responsabilidad y desea la seguridad ante todo lo demaés. Otras caracteristicas son las

siguientes:

= El trabajador es egoista e indiferente ante las metas y objetivos de la

organizacion.
= Los trabajadores, por naturaleza, son resistentes a los cambios.

= Los trabajadores son crédulos, no muy inteligentes y pueden manipularse con
facilidad.

Segun la teoria Y:

= Los trabajadores no son inactivos por naturaleza. Si son asi es por el modo en
que las organizaciones los dirigen.

= Los trabajadores poseen, por naturaleza, el potencial para desarrollar y asumir

responsabilidades y comportarse acorde con los objetivos organizacionales.

= Forma parte de la responsabilidad de los directivos reconocer esos potenciales y
hacer posible que los trabajadores los desarrollen, estructurando las politicas de
forma que los individuos puedan conseguir sus propios objetivos mientras

cumplen los de la organizacion.
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a.3. Teoria de los motivos sociales

Fue enunciada por McClelland, en 1961 (a partir de las investigaciones de H. Murray
sobre motivos y rasgos de personalidad). Utilizando metodologias proyectivas,
McClelland llego a la conclusion de la existencia de dos tipos de motivos que servirian

para explicar la conducta:

Motivos primarios: involucrados de forma directa en la supervivencia de la persona, son

innatos y parten de bases fisioldgicas, como el hambre, la sed o el sexo.

Motivos secundarios: pueden ser personales o sociales; los personales se satisfacen de
forma independiente a las relaciones sociales, los segundos por el contrario se van
adquiriendo y modificando mediante las interacciones sociales. Estos tres motivos

sociales son:

La motivacién de logro: propensién a buscar el éxito en tareas que suponen la
evaluacion del rendimiento. Un individuo muy motivado por el logro se

caracteriza por su interés en conseguir la excelencia.

La motivacion de poder: que distingue entre el poder personal (que se
caracteriza por el empefio en dominar y controlar el comportamiento de los
demas) y el poder socializado (el que por ejemplo se activa por la posibilidad de

ganar una votacion).

En altimo lugar, la motivacién de afiliacion: es la inclinacion por establecer,
mantener o restaurar una relacion cordial positiva. Esta vinculada a cuatro tipos
de recompensas sociales (Hill, 1987), como son el afecto positivo o estimulacién
asociada con la cercania interpersonal, el elogio, la reduccién de miedo o estrés

y la comparacion.
a.4. Orientaciones motivacional intrinseca y extrinseca

Las recompensas por las que los empleados llevan a cabo sus tareas pueden variar
mucho su naturaleza, aunque suelen agruparse en orientacion motivacional extrinseca e

intrinseca.
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La motivacion intrinseca se refiere al conglomerado interno de afectos y necesidades
personales que conducen a la accién, cuya naturaleza es totalmente psicolédgica, no
fisioldgica. Este tipo de motivacion esta basada en las necesidades innatas de
competencia y de autodeterminacion. La primera de ellas lleva a los individuos a buscar
y conseguir desafios que son apropiados a sus capacidades, y asi la competencia se
adquiere como resultado de la interaccion con estimulos que suponen desafios para el
individuo. Esta necesidad esta, por tal motivo, relacionada con el aprendizaje, ya que
proporciona el empuje necesario para llevarlo a cabo. Por su parte, la necesidad de
autodeterminacion esta vinculada con la libertad de control necesaria para que la
motivacion intrinseca se muestre realmente operativa. Los sujetos buscan tener el
control de sus acciones, siendo esta pretension el centro del comportamiento

intrinsecamente motivado (Kuvaas y Dysvik, 2010).

Estos resultados ocurren justo después del propio rendimiento, y se refieren a resultados
relacionados con la satisfaccion o frustracion de necesidades de superiores: sentimiento
de logro, reconocimiento por parte de los demds, autoevaluacién del desempefio,
responsabilidad personal, progreso social y desarrollo personal que conlleva el trabajo.
Este se convierte en un fin en si mismo y el trabajador experimenta un control interno
de las recompensas obtenidas. Los motivadores intrinsecos siguen motivando aunque ya
se posean. Por ejemplo, ejecutar tareas con significado para el trabajador es un fuerte

motivador, sin tener en cuenta el tiempo que se lleve realizando.

La motivacién laboral extrinseca, por otro lado, asocia el comportamiento a las
consecuencias ambientales derivadas del mismo. En este caso el sujeto trabaja a cambio
de recompensas que no son tipicas de la actividad laboral que lleva a cabo la persona y
sobre las que el trabajador experimenta un control externo relativo (Salanova,
Hontangas y Peird, 1996). Por consiguiente, el trabajo es un instrumento para conseguir
un fin. Los principales motivadores extrinsecos (dinero, estabilidad, posibilidad de
promocion, buenas condiciones, participacién en la toma de decisiones) funcionan
siempre que el trabajador no los posea, los ansie y sienta que existe la posibilidad de

conseguirlos.
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b) Teorias conductuales

Segun las teorias conductuales el ser humano aprende a motivarse y a desmotivarse por
aprendizaje, bien sea por condicionamiento o por modelaje. En el primer caso el
colaborador de una empresa habra aprendido a motivarse/desmotivarse en funcion de
los automatismos inconscientes que derivan del historial de refuerzos positivos y
negativos — premios y castigos en definitiva — a traves de su desarrollo, tanto en la
empresa como anteriormente. EI modelaje conlleva que el sujeto aprenda a motivarse o
a desmotivarse en funcion de lo aprendido observando a sujetos significativos durante

su desarrollo.
b.1. Teoria de la reduccion del impulso

Hull (1952) puso el énfasis en el papel de las situaciones pasadas de estimulo-respuesta
para explicar la motivacion. Segun este autor el comportamiento seria una funcion de la
interaccion entre el nUmero de veces que un comportamiento determinado ha satisfecho
una necesidad puntual (estado de desequilibrio interno provocado por una carencia en el
organismo) y la fuerza del impulso que dicha necesidad crea. De esta manera la
conducta es funcion del habito o aprendizaje, y del impulso o motivacion (que puede ser
primario, con base biolégica como en el caso de la alimentacién, o secundario, que
surge por aprendizaje). En el caso de falta de alguno de ellos el organismo se ve

motivado para recuperar el equilibrio.
b.2. Teoria del refuerzo o del condicionamiento operante

Para Skinner (1953) lo determinante en el comportamiento son las consecuencias del
mismo. La persona se comporta de una manera determinada para obtener refuerzos
positivos. Asi mismo, actuara para evitar castigos o consecuencias negativas. Esta es
una teoria muy criticada por la inexistencia de constructos cognitivos, considerados

fundamentales hoy dia en la explicacion de la motivacion humana (Thierry, 1998).

10
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c) Teorias centradas en la relacion entre la personay el contexto:

Este tercer grupo engloba aquellas teorias que consideran tanto los factores cognitivos
como los psicosociales, y han sido muy utilizadas para explicar la motivacion en el area

laboral.
c.1. Teoria de la expectativa-valencia

En su origen esta teoria se formulé para predecir el componente direccional de la
motivacion (Vroom, 1964). Se encarga mas de estudiar la motivacion de una persona
para realizar acciones distintas que de analizar cdmo diferentes personas ejecutan la
misma conducta. Segun ésta teoria los individuos realizan las siguientes acciones en su
proceso motivacional: (i) calculan si son capaces de desarrollar un determinado
comportamiento; (ii) analizan si ese comportamiento les llevara a alguna consecuencia
identificable, como recompensas o castigos; y (iii) analizan cuanto valoran esas
consecuencias. Por ello, el comportamiento seria funcién de tres variables

multiplicativas:

La primera de ellas es la expectativa, es decir, la creencia acerca de la
posibilidad de que una conducta determinada (esfuerzo) conduzca a un resultado

concreto.

Por otro lado estd la instrumentalidad, que es la creencia de la probabilidad
sobre la conexion entre un resultado (un cierto rendimiento laboral) con otro u

otros resultados (mejora salarial, por ejemplo).

En altimo lugar esta la valencia, que se entiende como la orientacion actitudinal
que cada persona asigna a ciertos resultados o recompensas. Respecto al &mbito
laboral, lo méas importante de las valencias es que se refieren al nivel de
satisfaccion que la persona espera recibir de ellos, no al valor real que se

obtiene.

11
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c.2. Teoria de la equidad

Expuesta por Adams (1965) establece que las personas buscan la justicia y la equidad en
sus relaciones sociales. Por ello, evallan constantemente a los demés comparandose
consigo mismos. Si la comparacién no se percibe equitativa se genera una sensacion de

disonancia cognitiva que puede hacer que la persona reaccione de distintas formas:

a. Cambios en las propias contribuciones/resultados: reduciendo su esfuerzo laboral o
incrementandolo si cree que asi sus resultados van a ser similares a los de su grupo de

referencia.

b. Cambios en las contribuciones/resultados de los demas: tratando de convencer a los

demas de que no se compensara el esfuerzo.

c. Distorsion cognitiva: alterando las percepciones respecto a las contribuciones y/o

resultados de una de las partes de la comparacion.

d. Cambio de grupo de referencia: comparandose con otros empleados distintos, con los

que supone que saldra beneficiado en la comparacion.

e. Abandono de las relaciones de intercambio: cambiando de puesto 0 marchandose de

la organizacion.

El aspecto mas importante en esta teoria es la subjetividad de la percepcion, pues
evidentemente no tiene por qué ser objetivamente cierto que otro trabajador obtenga

mas beneficios por un esfuerzo menor.

Posteriormente esta teoria se ha enriquecido con la distincién entre justicia de
procedimiento (procedimientos por los que la organizacion reparte las recompensas) y

justicia distributiva (legitimidad percibida en la distribucién de las recompensas).

Dichas percepciones influyen no sélo sobre como realizan las personas su trabajo, sino

también en la exhibicidn de conductas de buena/mala ciudadania en el trabajo.

Distintos estudios confirman los prondsticos de esta Teoria cuando la inequidad va en

contra del propio individuo, pero no cuando es a su favor. La mayor critica se hace

12



Universidad
de La Laguna

ULL

Facultad de Derecho

respecto a su imposibilidad de hacer predicciones concretas sobre las conductas que los

trabajadores realizaran cuando intenten compensar sus percepciones de inequidad.
c.3. Teoria social-cognitiva

Bandura (1986, 1988) afirma que se necesita la accion de cuatro componentes
interrelacionados para que se produzca la motivacion: el establecimiento de objetivos, la
auto-observacion, la auto-evaluacion y las auto-reacciones. La auto-eficacia y la
experiencia previa son esenciales en el establecimiento de objetivos. Una vez fijados
éstos, se producen los procesos de auto-observacion (el individuo presta atencion a
aspectos especificos de su conducta que son bésicos para una tarea determinada).
Después comienza la auto-evaluacion, y entonces el sujeto compara su rendimiento con
sus referentes internos o los de personas importantes para el individuo. Esto genera
auto-reacciones en forma de respuestas emocionales y conductuales que aumentaran su
auto-eficacia si son positivas o la disminuiran si son negativas. Llegado este punto, la
persona decidira aumentar su esfuerzo para reducir la discrepancia, cambiar sus

estrategias, reducir sus objetivos o dejar la tarea.

Ademas de las teorias expuestas hasta ahora, Ambrose y Kulik, (1999) destacan las

siguientes aportaciones teoricas en este apartado:
c.4. Teorias sobre el establecimiento de objetivos

Para Latham y Pinder (2005) estas teorias son las mas importantes de las Gltimas
décadas. Dentro de este grupo de teorias la mas conocida es la Teoria del
establecimiento de metas, de Locke y Latham (1990). Segun estos autores una meta es
el blanco de los actos intencionales de un individuo. Las metas son diferentes de las
intenciones, pues éstas son las representaciones individuales que la persona debe

acometer para conseguir una meta determinada.

Las metas que los individuos se fijan (como por ejemplo un cierto nivel de rendimiento
o una fecha limite para finalizar un proyecto) encaminan su accion y determinaran en
gran medida su rendimiento. Ademas del compromiso, otras variables formaran el

vinculo entre las metas y el rendimiento: la dificultad y especificidad de los objetivos, la
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retroalimentacion sobre el rendimiento y la auto-eficacia del trabajador. Por otra parte,
el trabajador precisa tener unos determinados niveles de habilidades, conocimientos, y

destrezas para poder realizar la tarea (Latham y Pinder, 2005).
c.5. Teoria de la Identidad Social:

Para Tajfel (1978) el impacto que tienen las distintas necesidades es distinto en virtud
de la relevancia de las normas y las metas asociadas con las categorias cognitivas de
cada empleado, definidas a niveles de abstraccion variables (personales, sociales,
econdmicos, etc.). Por ello, no hay ningun nivel de necesidad que sea méas relevante
para la motivacion laboral que otros. En cambio, las necesidades de base grupal son
muy importantes en las situaciones en las que la identidad social de las personas es

fundamental.

Las aportaciones tedricas al estudio de la motivacién han sido numerosas. Sin embargo
en el afo 2004 la Academy Management Review publicd un nimero especial dedicado
exclusivamente a analizar el futuro de la investigacion en motivacion laboral. Este
forum fue convocado con la consigna de que sirviera como un espacio de reflexion en
torno a una serie de interrogantes que Steers, Mowday y Shapiro (2004) resumen de la
siguiente manera: ;cual es el futuro de las teorias de motivacion laboral?, ;cuéles son
las cuestiones criticas que deben ser planteadas si se quiere que el campo progrese?,
¢cudl es la agenda de investigacion futura?, ;como pueden ser ampliados o modificados
los actuales modelos de motivacion laboral de modo que sigan siendo relevantes en el
futuro?, ¢ddénde estan los modelos enteramente nuevos de motivacion necesitados para
comprender la conducta del empleado y el desempefio laboral en las organizaciones

contemporaneas?, etc. (Arrieta y Navarro, 2008).

En conjunto, los articulos publicados en este forum, coinciden en que es necesario trazar
nuevas lineas de desarrollo a nivel tedrico y metodologico, una vez puestas al
descubierto las limitaciones mas importantes de la investigacion en motivacion laboral.
Estas limitaciones giran en torno de una critica medular, formulada por Fried y Slowik

(2004), a saber, que las teorias de la motivacion han fallado sistematicamente al dirigir
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los efectos potenciales del tiempo sobre los componentes méas importantes de la teoria,
provocando con ello un empobrecimiento de la teoria misma. Tomando distancia de los
enfoques tradicionales, la motivacion en el trabajo ha empezado a ser estudiada desde
nuevas perspectivas tedrico metodoldgicas. La puesta en escena de otras teorias (v.gr.
construccionismo, complejidad) y de otros enfoques metodoldgicos especialmente
cualitativos (diarios de campo, observacion de campo, simulacion) empiezan a
despuntar con relativa fuerza. En este sentido los trabajos de Navarro (2001), de
Navarro y Quijano (2003) y de Navarro, Arrieta y Ballen (2007) son pioneros en el
estudio del comportamiento dinamico de la motivacion en el trabajo desde las teorias de
la complejidad y el caos. Por su parte, los trabajos de Csikszentmihayli (1990) y
(Moneta y Csikszentmihayli, 1996) inauguran también una linea de investigacion de la
motivacidn desde una perspectiva dinamica consistente en analizar las experiencias de
fluir (flow), entendidas como experiencias de completa implicacién en una actividad.
Navarro (2001) y Navarro y Quijano (2003), por su parte, se esforzaron en construir un
modelo complejo para el estudio de la motivacion integrando elementos extraidos tanto

de las teorias de contenido como de las de procesos.

Hoy predomina a nivel tedrico un modelo integrado y sistémico de la motivacion
laboral que incluye elementos personales (creencias, actitudes, expectativas,
objetivos...), elementos sociales (pertenencia a grupos, rol desempenado...), elementos
organizacionales (salarios, politicas de la empresa...) y elementos contextuales (edad,
circunstancias...) (Sanchez (2008). En relacién al propio trabajador Pérez y Amador
(2005) consideran relevantes variables del sujeto tales como las necesidades de
competencia, autonomia y correspondencia. Por su parte Bipp (2010) menciona la
personalidad, las actitudes, las creencias, las emociones, etc. Respecto al puesto de
trabajo determinadas variables pueden estar relacionadas con la formacion de la

motivacién, como son las siguientes (Turner y Lawrence, 1965):

» Variedad de destrezas: se refiere al numero y diversidad de habilidades
requeridas para llevar a cabo actividades diversas.
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» |dentidad de las tareas: depende de la medida en que el puesto implica terminar
una unidad completa del trabajo, identificable en el producto o servicio final.

» Importancia de las tareas: se asocia al impacto que el puesto tiene sobre otras
personas, tanto dentro como fuera de la organizacion.

= Autonomia: tiene que ver con el grado de independencia y discrecién que el
director escolar disfruta para planificar y llevar a cabo su trabajo.

= Retroalimentacion: se refiere al grado de informacion directa que reciben las

personas sobre los resultados y rendimiento de su trabajo.

En suma, como manifiestan Latham y Ernst (2006) para gestionar la motivacion laboral
se debe tener en cuenta: (i) Las necesidades de los trabajadores; (ii) disefiar el trabajo y
el entorno del trabajo de modo que permita la auto-motivacion; y (iii) disefiar
mecanismos y politicas para prevenir y/o corregir la desmotivacion. Esta vision
integrada por variables del sujeto, de la empresa, del trabajo y del contexto son
sugeridas por otros autores como Grant, Fried, Parker y Frese (2010) y De Cooman,
Stynen, Van den Broeck, Sels y De Witte (2013). En este sentido y segin Cohen (2008)
y Grant (2007) es importante generar un puesto de trabajo que suponga la satisfaccion
del individuo, llevandolo asi a desarrollar el compromiso y la identificacion con la

organizacion (Méndez 2014).

2.4.-Implicaciones de la motivacion

Como manifiesta Jaén (2010), que la motivacion desempefie un papel fundamental en el
rendimiento de los trabajadores no es algo nuevo, pues la mayor parte de los autores han
encontrado una relacion significativa entre motivacion y rendimiento. Blau (1993)
descubrié que determinados componentes de la motivacion (esfuerzo y direccion)
contribuian al rendimiento laboral, pero también la combinacién de ambos era muy
importante. Otras investigaciones han demostrado la importancia de las expectativas de
éxito que tenga el individuo para explicar el comportamiento (Meece, Wigfield y
Eccles, 1990). Kanfer (1995) sefiala que la motivacion y el rendimiento presentan una

influencia reciproca. No sélo la motivacién puede afectar al rendimiento, sino que el
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rendimiento puede afectar a la motivacion. Muy recientemente, Wei-Chi, Chien-Cheng
y Hui-Lu (2007) han llevado a cabo estudios longitudinales cuyos resultados indican
que el estado de animo positivo de los empleados predicen el rendimiento en la tarea de
manera indirecta a través de procesos motivacionales (auto-eficacia y persistencia en la

tarea) e interpersonales (ayudar y recibir ayuda de los comparieros).

En un interesante estudio cualitativo de 2006 llevado a cabo por la consultora
Manpower en distintos paises se han identificado los siguientes elementos que afectan a

la motivacion y el rendimiento de los trabajadores:
e Ser tratado con respeto.
e Comprender qué se espera de ellos.
e Poseer sentido de pertenencia a la organizacion.
e Ser tratados con igualdad.

e Tener acceso a herramientas, recursos e informacion para poder desempefiarse

adecuadamente.
e Recibir la formacion necesaria para tener un buen rendimiento.
e Tener una comunicacion bidireccional abierta y honesta (feedback).
e Trabajo en equipo.
e Recibir reconocimiento.
e Tener oportunidades para aprender, desarrollarse y progresar.

e Conocer como su rol contribuye al éxito de la organizacion.

Seguridad.

La motivacion laboral también esta relacionada con el esfuerzo que el trabajador realiza
(Sanchez, 2008). El esfuerzo puede definirse como la utilizacién enérgica de la
voluntad, fuerza fisica, actividad o animo contra algin impulso o resistencia, teniendo
que vencer obstaculos para conseguir el fin. En el estudio realizado por De Cooman,
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Stynen, Van den Broeck, Sels y De Witte (2013) se puso de manifiesto que el uso de
habilidades en el trabajo se traduce directamente en un aumento en la satisfaccion, y
ésta a su vez deriva en un aumento de la motivacién que dara como resultado final un
mayor esfuerzo en las tareas. Ahora bien, es realmente interesante observar el efecto
que tiene la presion en el trabajo: mientras que ésta se convierte en un factor que reduce
la satisfaccion, también incrementa destacadamente el esfuerzo. Sin embargo no existe
una formula concreta y universal para incrementar la motivacion y el esfuerzo de los
trabajadores en una organizacion. Este es un asunto sobre el que debe investigarse mas
aun.

Por otra parte, cabe destacar que los factores implicados en producir motivacion y
satisfaccion en el trabajo son distintos de aquellos que llevan a la desmotivacion e
insatisfaccion en el trabajo. Por tanto, dependiendo de si estudia la satisfaccion o la
insatisfaccion en el trabajo, se trata de dos sentimientos que no son necesariamente
opuestos entre si. Lo opuesto a la satisfaccion en el trabajo no es la insatisfaccion, sino
la falta de satisfaccion. Del mismo modo, lo opuesto a la insatisfaccion no es la
satisfaccion, sino la falta de insatisfaccion. De este modo es posible hallar sujetos
motivados hacia el trabajo pero insatisfechos (Lopez, 2005). En estudios mas recientes
se comprueba la existencia de disconformidad sobre motivacion y satisfaccion laboral
entre sujetos de distinta edad, sexo y nivel educativo que realizan tareas similares
(Garcia, 1996; Garcia, Barbero y Garcia, 1999; Garcia y Berrios, 1999). Por otra parte,
en los estudios sobre motivacion en el trabajo existe acuerdo de la relacion directa entre
el tipo de tareas que lleva a cabo el trabajador y la motivacién que experimenta: a mayor

variedad y riqueza, mayor motivacion (Clark, Oswald y Warr, 1996). Adicionalmente,

2.5.-Valor inmaterial del trabajo

El mercado laboral ha venido sufriendo varias transformaciones en los ultimos afios y
en la actualidad la retribucién econdmica ha dejado de ser el principal elemento
motivador, dando paso a otros factores tales como la flexibilidad, las medidas de
conciliacion o el desarrollo personal, todo ello relacionado con el denominado “salario

emocional”. En este sentido y tal como manifiestan NUfiez, Pérez, Fernandez y Del
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Canto (2008), la motivacion estd relacionada con las competencias elementales de la
inteligencia emocional, de modo que el conocimiento del propio trabajador y la
adaptacion de la gestion pueden aumentar la productividad de las organizaciones. Lo
anterior esta en sintonia con la idea de que la mejor motivacion no es la que viene del
entorno, sino que es la que autogeneramos, la que viene de nuestro interior (NUfiez,
2008).

Debido a que la empresa y el empleo son un medio para que las personas conecten
socialmente y participen en las actividades en grupo, lo cual aporta un sentido de
pertenencia y de autoestima, seguridad emocional, identidad, reconocimiento,
reputacion, amistad y posicion social, siendo todos ellos ingredientes de calidad de vida
y la satisfaccion (Jahoda, 1988).

El trabajo puede ser una fuente de motivacion independiente de las ganancias porque la
gente tiene motivacion intrinseca, es decir, obtienen satisfaccion del trabajo debido a los
efectos sociales y psicologicos beneficiosos que éste aporta (Deci, 1975; Jahoda, 1981,
1982; Agerbo, Eriksson, Preben, y Westergard-Nielsen, 1998). La comunicacion es
también uno de los elementos motivacionales de los trabajadores en su puesto de trabajo
(Olajide, 2000; Wojtkowiak, 2009).

Estar empleado es un determinante esencial de la felicidad: los desempleados tienen
puntuaciones significativamente mas bajas de bienestar en la literatura de psicologia y
economia del trabajo social (Feather, 1990; Argyle, 2001). Lucas, Clark, Georgellis y
Diener (2004) encuentran una fuerte evidencia estadistica de que el efecto adverso del
desempleo sobre el bienestar subjetivo de los individuos persiste incluso después de que

vuelvan a trabajar.

En este sentido Prieto (2004) afirma que las principales razones de permanencia o
abandono de las empresas se centran en motivos de tipo emocional, en relacién con el
salario emocional. Es decir, pagar un salario por encima de la media no esta tan
valorado como potenciar la seguridad de los trabajadores, aumentar los beneficios
sociales y laborales, mejorar la calidad de vida y que la organizacion verdaderamente

practique los valores que predica. El trabajo ahora es considerado algo méas que un lugar
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donde ganar dinero y donde realizar una serie de tareas. La gente valora el trabajo no
so6lo como un medio de obtener ingresos para satisfacer sus necesidades de consumo,
sino también como una fuente directa de satisfaccion por sus efectos socio-psicologicos

(beneficios no econémicos).

Es asi como que el salario emocional pueden generar empresas eficientes, tal como lo
mencionan Pérez y Séenz (2010) en relacion con sus tres premisas para que una
organizacion sea competitiva: fuerza de trabajo creativa, trabajo en equipo y un alto

grado de compromiso con la actuacién laboral (Diaz y Olaya, 2014)

Teniendo en cuenta que se ha constatado que el dinero no lo es todo en términos de
motivacion (Rynes et al., 2004; Gagné et al., 2010; Faheem, Shuai, Mahroof y Mohsin,
2011), los directivos deben centrarse mas en incentivos no econdmicos para incrementar
la motivacion de los trabajadores, asi como en la reduccion de los factores
desmotivadores. Han sido investigados como factores motivacionales la duracion de la
jornada y la autonomia en el puesto de trabajo (Hitka y Vacek, 2010), asi como las
primas por productividad (Casuneanu, 2011), las responsabilidades y las competencias
(Tomuletiu et al., 2011) y la necesidad de seguridad de los empleados (Kropivsek et al.,
2011).

2.6.- La motivacion de los futuros profesionales

Son los jovenes que ahora tienen 18 afios los que llevaran a cabo el relevo generacional
en las empresas. En relacion a las caracteristicas de este segmento, denominado
Generacion “Y” y estudiado en este trabajo, en la literatura se constata que se trata del
segmento con mayor orientacion global, la que se adapta mas rapidamente a los cambios
y la més resiliente (sobreviven afectivamente ante los conflictos y traumas) (Pendergast,
2009). Este segmento es conocido como la generacion de Internet (“net generation”),
pues se trata de una generacidn interactiva y permanentemente conectada gracias al

desarrollo de los recursos electronicos e informaticos (Hargittai, 2008).
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Sus miembros han nacido y crecido en una época de pleno empleo, en hogares que han
recibido dos ingresos, en plena diversidad cultural, en la era de la seguridad, de la
integracion y de la velocidad (Fernandez-Cruz, 2003). Dytchwald, Erickson y Morrison
(2006) destacan su comunicacion abierta, la flexibilidad temporal y espacial, asi como
la basqueda del equilibrio entre la vida profesional y la vida privada. Otros autores

como Kim, Knight y Crutsinger (2009) sostienen que el segmento posee mas
competencias que las generaciones previas, es decir, los jovenes que la integran estan
mas preparados. Por su parte Bednall, Valos, Adam y McLeod (2012) destacan la gran
movilidad de esta generacion y el hecho de que hayan nacido con una gran variedad de
opciones de ocio. La generacion Y crea blogs y participa en ellos, descarga mdsica,
juega en modo online y utiliza la banca en linea (Nusair, Parsa y Cobanoglu, 2011). En

el cuadro que sigue se recogen otras caracteristicas de este segmento:

Cuadro 1: Atributos de la generacion Y
Autor Atributos
No viven para trabajar (trabajan para vivir)
Independientes
Confiados
Diversos
Colaboradores y sociales
Autosuficientes
Pueden realizar diversas actividades
Puybaraud (2010) Morales, educados y respetuosos
Positivos y directos
Curiosos
Energéticos y decididos
Flexibles
Aprendices
Cortoplacistas, viven en el presente
Digitales
Les gusta viajar
Son esperanzados, alegres y entusiastas
Saben lo que quieren, seguros de si mismos
Son silenciosos
Reivindican contundentemente
Poseen marcada inclusién social
No polemizan ni piden permiso: actian
Garcia, Stein y Pin (2008) | Buscan la variedad y la diversidad
De cardcter urbano
Buscan resultados, no procesos
Antes que un libro ellos prefieren un clic
Son tolerantes
Escasamente afectivos
Son individualistas pero relacionales
Tienen unos idolos y modelos especificos
Fuente: elaboracion propia
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Pero no es facil sorprenderlos, pues han visto casi de todo y tienen experiencias
variadas, y este segmento demanda que las empresas comprendan sus necesidades y que
se adapten a esta generacion (Djamasbi et al., 2008; Djamasbi, Siegel y Tullis, 2010).
Este hecho y sus caracteristicas mencionadas anteriormente hacen que las empresas

estén interesadas en aproximarse a esta generacion (Waters, 2006).

En la literatura sobre la motivacion laboral se reconoce la importancia de la motivacion
laboral y la necesidad de estudiar con mas detenimiento y de un modo més actualizado
este constructo. También se reconoce la necesidad de investigar el segmento de futuros
profesionales. Con estas premisas y para dar respuesta a todas esas inquietudes se

desarrolla a continuacion la investigacion de este trabajo.

3.- INVESTIGACION

Seguidamente se presenta la investigacién de este Trabajo de Fin de Grado. Esta
investigacion es de caracter exploratorio o preliminar, es decir, con ella se pretenden
descubrir percepciones y patrones motivacionales en los futuros profesionales sobre los
que investigar de manera concluyente posteriormente. Primero se abordara el disefio de

la investigacion y después los resultados y las conclusiones de la investigacion.

3.1.- Disefo

Esta investigacion tiene cuatro objetivos fundamentales: (i) por una parte se desea
determinar la importancia que la motivacién en la empresa tiene para los futuros
profesionales; (ii) en segundo lugar se quiere establecer el grado de motivacién que
esperan tener los sujetos investigados cuando comiencen a trabajar; (iii) en tercer lugar
se busca predecir e identificar cuales son los factores que segun los jovenes influiran en
su motivacion en el trabajo (haciendo especial referencia a los aspectos intrinsecos y
extrinsecos y al rol del directivo y de la organizacion); y (iv) por dltimo se quiere
averiguar si las percepciones acerca de la motivacion difieren entre hombres y mujeres.
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Las hipotesis asociadas a dichos objetivos son las siguientes:

H1: Los futuros profesionales Sl valoran de manera positiva la motivacién laboral

H2: Los jovenes investigados declaran que S| estar&n motivados cuando comiencen a
trabajar

H3: Sl es posible generar un modelo de regresion, pues los futuros profesionales Sl
reconocen cuales son los factores de los que depende la motivacion

H4: Sl existen diferencias significativas en las percepciones de los hombres y las

mujeres

La muestra ha estado formada por 208 sujetos, en su mayor parte con una edad de 18
afios (90%). Los sujetos de la muestra son estudiantes de primer curso de los grados en
Administracion y Direccion de Empresas (62%) y Economia (38%). ElI 60% de la
muestra estaba formado por mujeres y el 40% por hombres. El tamafio de la muestra
cumple los requisitos minimos exigidos en la literatura (Nunnally, 1978): al menos 5
sujetos por item. También se cumple el requisito de Kline (1994) relativo a utilizar una
muestra no inferior a 200 sujetos. La muestra se selecciond de manera intencional,
como en otros estudios (Pina-Stranger, Sabaj, Toro y Matsuda, 2013), porque en este
trabajo se pretende analizar a futuros profesionales del mundo de la empresa. Por este
motivo se han escogido alumnos de dichas titulaciones. No obstante, la seleccidn de los
dias y las horas en las que se aplico el cuestionario disefiado ad hoc se realiz6 de manera
aleatoria. Por otra parte, la eleccion del primer curso se debe a que se pueden desarrollar
competencias de motivacion en cursos posteriores de la titulacion, a tenor de los
resultados de este trabajo. Recordemos que es la ensefianza universitaria, en el marco
del Espacio Europeo de Educacion Superior (EEES), la gran responsable de desarrollar

competencias para conseguir una sociedad mas competitiva.
La metodologia utilizada es de caracter cuantitativo, tanto descriptivo como predictivo.
Se han utilizado herramientas de estadistica descriptiva basica, asi como analisis de

correlaciones, analisis factorial y analisis discriminante. El andlisis de regresion se ha
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llevado a cabo para identificar relaciones causa-efecto. Ademas del programa Office-
2010 se ha utilizado en este trabajo el programa SPSS-19.

Se ha disefiado un cuestionario-escala ad hoc. Para llevar a cabo el disefio de la escala
utilizada se cont6 con la colaboracion de un experto y un grupo de cinco jovenes de
similar perfil que los sujetos investigados para contextualizar la escala. Dichos jovenes
no formaron parte de la muestra final del estudio. En el disefio se crearon un conjunto
de items relacionados directamente con los aspectos relevantes recogidos en la literatura
y, por tanto, en el marco tedrico de este trabajo, garantizando asi la validez de contenido
(Roy, Dewit y Aubert, 2001). Después de un pretest piloto a un grupo reducido de
estudiantes y siguiendo los principios de brevedad y simplicidad (Vazquez, 1999) se
obtuvo la escala definitiva tipo Likert de 28 items (ver anexo), con 5 alternativas de
respuesta (1: en absoluto o nada de acuerdo, hasta 5: totalmente de acuerdo). El
cuestionario incluia un item adicional sobre el sexo del encuestado. Tras la eliminacion
de 5 items y la mejora de los enunciados de los reactivos quedod la escala definitiva
(MOTIVA-28: Motivacion, 28 items).

3.2.- Resultados

Una vez que la validez de contenido ha sido garantizada mediante la inclusion de los
aspectos mas relevantes recogidos en la literatura y en el marco tedrico de este trabajo
se procedid al analisis de la fiabilidad o consistencia interna, utilizando el indicador alfa
de Conbrach, que es considerado el mas adecuado para instrumentos de investigacién
cuya puntuacién final se obtiene mediante el procedimiento de acumulacién de puntos
(Gorostiaga, Balluerka e Isasi, 1996). Tal y como se aprecia en la tabla 1, efectuado el
andlisis alfa se han eliminado los items 1 y 7 porque su no inclusion en el trabajo

elevaba la fiabilidad global de la escala utilizada.

Por otra parte, la eliminacion de los items 1 y 7 no ha llevado consigo la pérdida de
informacion relevante. El coeficiente alfa total tiene un valor final de 0,866, lo cual

indica que el instrumento de medida aplicado es bastante fiable. También la
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consistencia interna se comprobd mediante el uso del indice de homogeneidad
corregida, o lo que es lo mismo, la correlacion de cada item con el total del cuestionario,
confirmandose la eliminacion de los items 1 y 7 y manteniéndose el resto de items de la
escala (Rodriguez, Seoane y Arce, 2000). Por consiguiente, la escala utilizada es valida
y fiable.

Tabla 1: Analisis alfa (N=208)
(elaboracion propia)

Items | Alfa sin item |items | Alfa sin item

2 0,862 | 16 0,866
3 0,864 | 17 0,865
4 0,861 ] 18 0,861
5 0,863 | 19 0,861
6 0,866 | 20 0,860
8 0,866 | 21 0,862
9 0,863 | 22 0,857
10 0,859 | 23 0,861
11 0,861 ] 24 0,858
12 0,860 | 25 0,865
13 0,856 | 26 0,859
14 0,857 | 27 0,866
15 0,861 | 28 0,864

Alfa global= 0,866

Una vez llevado a cabo el anélisis de validez y fiabilidad de la escala se procedio al
analisis estadistico descriptivo. En la tabla 2 y la figura 1 se recogen los resultados. Lo
primero que se puede observar en la tabla 2 es que no hubo ningln item cuya valoracion
total fuera en porcentaje inferior al 50% del valor total (100%) que el item hubiera
obtenido si todos los sujetos de la muestra (N=208) le hubieran dado la maxima
puntuacion (5) al item (208x5=1040). Es decir, el valor medio de todos y cada uno de
los items fue al menos de 3. En segundo lugar, a 18 items de un total de 26 reactivos

(70%) ninguno de los sujetos de la muestra le dio la minima puntuacion (1).
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De los 26 items, un total de 23 obtuvieron una puntuacion superior al 70% del total que

el item podia haber obtenido si todos los sujetos le hubiesen dado el valor 5. Cuatro

items obtuvieron una valoracion global en porcentaje superior al 90%. Se trata del item

2 (“La motivaciéon es una variable importante en la empresa”), el item 19 (“Me

motivaria en la empresa lograr cosas y poder hacer bien mi trabajo”), el item 27

(“Cuando empiece a trabajar estaré motivado y me esforzaré”) y el item 28 (“Cuando

empiece a trabajar me integraré en la empresa, su cultura y los compafieros y

directivos”).

Tabla 2: Descriptivos basicos (N=208) (elaboracién propia)

Figura 1: items y porcentajes (N=208)
(elaboracion propia)

N°| Min|Méax| = % Me | DT |N°| Min| Méx | = % Me | DT
2 2 5| 945| 90,87%| 4,54| 0,62]16 2 5| 888(8538%| 4,27| 0,74
3 2 5| 885| 85,09% | 4,25 0,73 17 2 5| 878]|84,42% 4,22 0,79
4 2 5| 807| 83,93%| 3,88| 0,77]18 2 5| 860|82,69%| 4,13| 0,71
5 2 5| 837| 80,48%| 4,02| 0,79]19 3 5| 940(90,38%| 4,52| 0,64
6 1 5| 835| 80,29%| 4,01| 0,94]20 2 5| 906|87,12%| 4,36| 0,73
8 2 5| 897 | 86,25% | 4,31 0,76 | 21 2 5] 900 | 86,54% 4,33 0,77
9 1 5| 638] 61,35%| 3,07| 1,07]22 1 5| 702|67,50%| 3,38| 1,09
10 2 5| 872] 62,29%| 4,19| 0,75]23 1 5| 758|72,88%| 3,64| 0,99
11 2 5| 882| 84,80%| 4,24| 0,73]24 2 5| 782|7519%| 3,76| 0,93
12 2 5| 842| 80,96%| 4,05| 0,86]25 2 5| 810|77,88%| 3,89| 0,81
13 1 5| 756| 72,69% | 3,63 1,06 | 26 1 5| 714 68,65% 3,43 1,01
14 1 5| 806| 77,50% | 3,88 0,81 27 2 5| 960]92,30% 4,62 0,60
15 2 5| 852] 81,92%| 4,10| 0,79]28 1 5| 942(9058%| 4,53| 0,68
1g100% 2 5
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En el lado opuesto, los cuatro items que han obtenido la menor puntuacion, aunque en
todo caso por encima del 60%, han sido el item 9 (“Me motivarian mis hobbies”), el
item 10 (“Me motivaria mi propia actitud”), el item 22 (“Me motivarian mis contactos y
las relaciones que tenga fuera del trabajo”), y por ultimo el item 26 (“Me motivaria la

cercania del trabajo de mi lugar de residencia”).

Los resultados del analisis de correlaciones se recogen en la tabla 3. Sélo se han tenido
en cuenta las correlaciones bivariadas que estan proximas a 0,500 o por encima de este
valor. En el andlisis de correlaciones se evidencio que los sujetos tienden a puntuar en la
misma direccién y en todo caso de manera positiva (no hubo en el analisis ninguna
correlacion negativa) los siguientes items. Por una parte correlacionan el item 16 (“El
sueldo que me pagan”) y el item 17 (“Los incentivos, el cargo y las comisiones”);
también correlacionan el item 18 (“El poder dirigir y tomar decisiones en mi trabajo”) y
el item 19 (“Lograr cosas y poder hacer bien mi trabajo”). En tercer lugar el item 22
(“Los contactos y las relaciones que tenga fuera del trabajo”) y el item 23 (“Las
relaciones con mi familia”). Por ultimo, también correlacionan el item 27 (“Cuando
empiece a trabajar estaré¢ motivado y me esforzaré”) y el item 28 (“Cuando empiece a

trabajar me integraré en la empresa, su cultura y con los compafieros y directivos”).

Tabla 3: Correlaciones mas significativas (N=208)
(elaboracion propia)

items 16 18 22 27
17 0,496
19 0,486
23 0,527
28 0,648

Todas las correlaciones son muy significativas

Para continuar con el estudio se llevé a cabo el andlisis factorial de componentes
principales para simplificar y clarificar la informacion. En el analisis factorial se plantea
la existencia de una serie de variables no observables denominadas factores (también
Ilamadas variables latentes, constructos, sub-escalas o dimensiones), siendo el nimero
de factores substancialmente menor que el de variables o items. Mediante el anélisis

factorial se forman grupos de items que son homogéneos y correlacionan mucho entre
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si, procurando, inicialmente al menos, que unos grupos sean independientes de otros. El
analisis factorial es, por tanto, una técnica de reduccién de la dimensionalidad de los
datos. Se reconoce en la literatura que al menos deben existir dos variables para que se
pueda afirmar que existe una dimension o factor (Costello y Osborne, 2003, 2005). Un
factor sélido vendria definido por al menos 2 items con pesos de al menos 0,40 6 0,50
en el factor. Idealmente un item identifica bien un factor si no tiene un peso en otros

factores superior a 0,40 (Beavers et al., 2013).

El andlisis factorial se llevé a cabo con los items del 3 al 26 (exceptuando 1, 2, 7, 27 y
28, porque el 1 y el 7 se eliminaron y porque el resto se agrupan de otra manera en la
escala) rotacion varimax y se obtuvieron 5 factores que cumplieron los siguientes

criterios (Ruiz, Navarro, Torrente-Ruiz y Rodriguez, 2005):

a) Significatividad de la prueba KMO-Bartlett inferior a 0,05
b) Cada factor debia explicar al menos el 5% de la varianza total

¢) El conjunto de factores debe explicar al menos el 50% de la varianza

La medida de adecuacion muestral KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) contrasta si las
correlaciones parciales entre las variables son suficientemente pequefias. Permite
comparar la magnitud de los coeficientes de correlacion observados con la magnitud de
los coeficientes de correlacion parcial. El estadistico KMO varia entre 0 y 1. Los valores
menores que 0,5 indican que no debe utilizarse el analisis factorial con los datos
muestrales, dado que las correlaciones entre los pares de variable no pueden ser
explicadas por otras variables. Como en nuestro caso el pardmetro posee un valor
proximo a 1 (KMO = 0,743) y sobrepasa el nivel minimo recomendado (KMO > 0,5) se
puede afirmar que Sl existe excelente adecuacion muestral. Los auto-valores expresan la
cantidad de la varianza total que esta explicada por cada factor. En general se considera

que son preferibles auto-valores superiores a 5.
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Tabla 4: Analisis factorial (A) (N=208)

(elaboracion propia)

Componente Suma de saturaciones al cuadrado de
la rotacion

% de la varianza

% acumulado

1 15,313 15,313
2 12,575 27,887
3 9,271 37,158
4 8,016 45,174
5 7,382 52,555

Segun los datos de la tabla 5, los 5 factores resultantes se han etiquetado del siguiente

modo, en funcién del contenido de los items correspondientes a cada factor. Estos

factores sintetizan los aspectos mas relevantes del estudio. Como se observa en la tabla

5 los factores 4, 1 y 3 son los que mas valoracion han obtenido.

Factor 1: Elementos esenciales del propio sujeto en relacion al puesto

Factor 2: Elementos relacionados con el sujeto pero externos al sujeto

Factor 3: Direccion, organizacion y relaciones en la empresa

Factor 4: Politicas, sueldos e incentivos

Factor 5: Cultura, localizacion y situacion de la empresa

Por consiguiente se han conseguido los dos primeros objetivos y se confirman las dos

primeras hipotesis.
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Tabla 5: Analisis factorial (B) (N=208)
(elaboracion propia)

ftermns Componente
1 2 3 4 5

10 0,726 0,160 0,177 0,014| -0,054
11 0,779| -0,026| -0,027 0,058 0,204
12 0,525 0,191 0,062 0,158 0,197
14 0,681 0,149 0,198 0,001 0,152
15 0,544 0,065 0,032 0,113 0,440
18 0,563 0,273 0,054 0,281| -0,213
19 0,573 0,274 0,230 0,088 -0,353
21 0,449 0,242 0,162| -0,318 0,174
9 0,156 0,718| -0,120 0,162| -0,076
13 0,377 0,526 0,134 0,247 0,151
22 0,139 0,702 0,181| -0,117 0,285
23 0,069 0,748| -0,046 0,002 0,237
26 0,169 0,600 0,227 0,227 0,027

-0,017| -0,042 0,772 0,214 0,101

0,047 0,162 0,567 0,209 0,415

0,144| -0,040 0,568| -0,044 0,016
20 0,286 0,310 0,638 -0,127| -0,048
8 0,305| -0,071| -0,002 0,481 0,198
16 0,065 0,110 0,045 0,698 0,107
17 0,013 0,198 0,109 0,775 0,014
5 0,164 0,150 0,356 0,043 0,414
24 0,238 0,395 0,255| -0,037 0,452
25 0,053 0,173 0,043 0,179 0,646
% 83,58% | 68,62% | 82,52% | 85,35% | 77,85%

Para obtener informacion acerca de las variables (items) que pueden predecir que el
sujeto estara motivado y se esforzara (item 27) y se integrara en la empresa (item 28) se
Ilevaron a cabo dos analisis de regresion. Se ha llevado a cabo un analisis de regresion
con el objeto de determinar relaciones causa-efecto y poder realizar previsiones. El
procedimiento de calculo de regresién mdaltiple implica, basicamente, obtener la

ecuacién minimo-cuadratica que mejor expresa la relacién entre la variable dependiente
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y las variables independientes (en nuestro caso los items), y estimar mediante el
coeficiente de determinacion la calidad de la ecuacion de regresion obtenida. En nuestro
caso no se estimard la ecuacion de regresion, pues con esta investigacion exploratoria
solo se pretende obtener una aproximacion a las percepciones de los jovenes respecto al

comercio electrénico.

La significatividad permite decidir si existe relacion lineal significativa entre la variable
dependiente y el conjunto de variables independientes. En este caso el valor del nivel
critico Sig. = 0,000 (en general son validos los valores menores a 0,05) indica que si
existe relacion lineal significativa entre las variables independientes y la variable
dependiente. Las pruebas t y sus niveles criticos (Sig.) son de utilidad para contrastar la
hipdtesis nula de que un coeficiente de regresion vale cero en la muestra utilizada.
Niveles criticos (Sig.) muy pequefios (generalmente menores que 0,05) indican que las
variables independientes explican lo que sucede con la variable dependiente.

Respecto al analisis de regresion relativo a la motivacion y el esfuerzo en el trabajo
(item 27) la tabla 6 refleja los resultados del modelo de regresion, que explica el 45% de
la varianza, muy proximo al 50%. La tabla muestra la influencia del item 28 (pensar que
el sujeto se integrara en la empresa, su cultura, directivos y comparieros), asi como el
item 12 (la forma de pensar y puntos de vista del propio sujeto) y el item 16 (el sueldo

que le paguen).

Tabla 6: Analisis de regresion (A) (N=208)
(elaboracion propia)

Coeficientes no Coeficientes
. estandarizados estandarizados
ltems

B Error tip. Beta t Sig.
(Constante) 2,186 0,294 7,447 0,000
28 0,533 0,046 0,610 11,529 0,000
12 0,114 0,037 0,165 3,064 0,002
16 -0,104 0,043 -0,129 -2,434 0,016

Variable dependiente: item 27
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Respecto al analisis de regresion del item-variable 28 (“Cuando empiece a trabajar me
integraré en la empresa, su cultura y con los comparieros y directivos”) la tabla 7
muestra los datos de un modelo de regresion que explica el 55% de la varianza. Los
items-variables que mejor predicen la percepcion del propio sujeto de que se adaptara a
la empresa, especialmente a su cultura, directivos y colaboradores son el item 27 (grado
de motivacién y esfuerzo del propio sujeto), el item 20 (las relaciones y el ambiente de
trabajo), el item 6 (que haya trabajo en equipo), el item 4 (la organizacion y procesos de

la empresa) y el item 19 (el poder lograr cosas y hacer bien el trabajo).

Por consiguiente se ha conseguido el tercer objetivo y se confirma la tercera hipotesis.

Tabla 7: Analisis de regresion (B) (N=208)
(elaboracion propia)

- Coeficientes no Coeficientes
Items estandarizados estandarizados
B Error tip. Beta t Sig.

(Constante) -,084 ,347 -,242 ,809
27 ,646 ,055 ,665 | 11,718 ,000
20 ,220 ,049 237 4,522 ,000
6 ,143 ,036 ,198 3,960 ,000

-,151 ,045 -,172 -3,384 ,001
19 ,151 ,054 ,141 2,820 ,005

Variable dependiente: item 28

Con el objeto de determinar si existian diferencias en las percepciones de los hombres y
mujeres se llevd a cabo un analisis discriminante. El andlisis discriminante es una
técnica estadistica multivariante cuya finalidad es analizar si existen diferencias
significativas entre grupos de objetos o sujetos respecto a un conjunto de variables
(Mileris, 2010). La pertenencia a los grupos es conocida de antemano, en nuestro caso
el sexo del sujeto, y se utiliza como variable dependiente (una variable categérica con
tantos valores discretos como grupos). Las variables que se supone que diferencian a los
grupos se utilizan como variables independientes o variables de clasificacion (también

Ilamadas variables discriminantes). Una vez hallada la combinacion lineal de variables
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independientes que mejor permite diferenciar (discriminar) a los grupos, la funcién
discriminante hallada podra ser utilizada para clasificar nuevos casos (Torrado y
Berlanga, 2013).

En la tabla 8 muestra que la relativa magnitud del autovalor y de la correlacién canonica
asi como un valor de Lambda que no alcanza el nivel 1 sugieren que, tal y como se pone
de manifiesto en la figura 2, existen diferencias significativas (Sig. = 0,000) entre

hombres y mujeres. EI modelo o funcion generada explica el 100% de la varianza.

Tabla 8: Analisis discriminante (1) (N=208)
(elaboracion propia)

% de Correlacion Lambda de Sig. M. de . L
Autovalor varianza canénica Wilks Box Centroides funcién
0,379 100 0,524 0,725 0,000 H=-0,745 M=0,505

Figura 2: Anélisis discriminante (N=208)
(elaboracion propia)

Hombre Mujer

il |

T T 1 T T T
3 -2 A 0 1 2 3 3 2 E] 0 1 2 3

Como se observa en la tabla 8 (centroides) y en la figura 2 los hombres puntian en
negativo en la funcion y las mujeres en positivo. Si se analizan en la tabla 9 los
coeficientes estandarizados, especialmente los valores mas elevados, se puede apreciar

gue los hombres tienen a puntuar mas alto en los siguientes items:
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item 9: Mis Hobbies

item 18: El poder dirigir y tomar decisiones en mi trabajo

item 23: Las relaciones con mi familia

Por el contrario, las mujeres tienen a puntuar mas alto los items siguientes:
ftem 20: Las relaciones y el ambiente de trabajo

ftem 22: Los contactos y las relaciones que tenga fuera del trabajo

Item 26: La cercania de dénde viva

Tabla 9: Coeficientes estandarizados (I11) (N=208)
(elaboracion propia)

items CE |]items | CE

2 0,013 ] 16 0,245
3 0,078 | 17 0,240
4 -0,283 1 18 -0,384
5 -0,137 1 19 0,166
6 -0,068 | 20 0,531
8 0,084 ] 21 -0,046
9 -0,475 ] 22 0,580
10 -0,100 | 23 -0,462
11 0,000 ] 24 0,134
12 -0,374 ] 25 0,217
13 0,246 | 26 0,403
14 0,279 | 27 0,261
15 -0,189 | 28 0,025

Por tanto, se ha conseguido el objetivo cuarto y se confirma la hipotesis cuarta

34



Universidad
de La Laguna

ULL

Facultad de Derecho

3.3.- Conclusiones e implicaciones de la investigacion y del trabajo

Se concluye que, segun la revision de la literatura incluida en el marco teorico de este
trabajo, la motivacion en general y la motivacién laboral en particular es una variable
fundamental en la organizacion, pues de ella depende el rendimiento de los trabajadores
y su integracion en la organizacion. Esto es especialmente cierto en época de crisis
econdémica como la actual. Ahora bien, se constata la necesidad de revisar los aspectos
tedricos sobre la motivacion y de desarrollar trabajos de investigacion que tengan en
cuenta otros segmentos de poblacion y otras variables asociadas a la motivacion. En este
sentido se destaca en la revision de la literatura la necesidad de analizar la estructura
motivacional de los futuros profesionales que trabajaran en el contexto de la empresa, y
de tener en cuenta aspectos de caracter intrinseco (i. e. salario emocional) y no tanto
extrinsecos. Precisamente son los jovenes que ahora tienen 18 (Generacion “Y”), un
segmento escasamente estudiado y que posee un gran potencial de influencia, los que
asumiran el relevo generacional en el mundo del trabajo y de la direccion de empresas.

Por ese motivo han sido los sujetos estudiados en este trabajo.

Tras haber desarrollado y aplicado una escala disefiada ad hoc que resulté ser valida y
fiable, se puede concluir que en general los sujetos investigados dieron una gran
importancia a la motivacion laboral, y declararon que estardn motivados y dispuestos a
integrarse en la empresa cuando comiencen a trabajar. Esto demuestra determinadas
actitudes favorables hacia la motivacion que se traduciran en conductas adecuadas que
impliquen la consecucion de los objetivos organizacionales, algo muy importante para
los directores de recursos humanos. También se concluye que los jovenes tienen muy
claro que es su propia actitud y su predisposicién a estar motivado, lo que juega un
papel fundamental, al margen de los aspectos externos. Para el segmento de jévenes no
son determinantes de la motivacion aspectos tales como la situacion econdémica del pais,
el entorno y cercania del lugar de residencia, lo cual estd a tenor con el perfil de esta

generacion.

35



Universidad
de La Laguna

ULL

Facultad de Derecho

Otra conclusién adicional tiene que ver con la motivacion intrinseca y extrinseca. Se
comprueba que a los futuros profesionales les motivan mucho tanto los aspectos
internos (i. e. hacer bien el trabajo, poder tomar decisiones) como los externos (i. e. el
sueldo, los incentivos), no sélo lo uno o lo otro. El trabajo de los directivos en general y
el de los responsables de recursos humanos en particular no debera ser complicado, pues
tienen a su disposicion un amplio abanico de instrumentos intrinsecos y extrinsecos que

utilizar para motivar a los jévenes en el mundo de la empresa.

El analisis factorial realizado ha permitido simplificar la informacion y concluir que los
aspectos que mas valoran los futuros profesionales en relacion a la motivacion son los
que hacen referencia a las politicas de la empresa, sobre todo las que se refieren a los
sueldos y los incentivos. A estos les siguen los aspectos vinculados al propio sujeto en
relaciéon al puesto (i. e. los habitos de trabajo, las competencias). En tercer lugar se
valoran las cuestiones relacionadas con la organizacion de la empresa, como el papel del
directivo, el ambiente de trabajo y la existencia de trabajo en equipo. En penultimo
lugar tienen peso las variables externas a la empresa, como son su cultura-filosofia, su
localizacion o su situacion financiera. Por ultimo, destacan los aspectos externos al
sujeto, como son los hobbies, la salud o los contactos sociales ajenos al trabajo. Por
tanto y sin animo de ser redundantes, se puede concluir que existe una estructura clara

de los factores genéricos que motivan al segmento.

De los analisis de regresion llevados a cabo se concluye lo siguiente. En primer lugar, se
puede predecir la motivacion y el esfuerzo que esté el futuro profesional dispuesto a
llevar a cabo, en funcion de la actitud e integracién del sujeto en la empresa, del sueldo
y de la propia forma de pensar y puntos de vista del sujeto. En segundo lugar, se puede
predecir el grado de integracion del sujeto en la empresa, que dependerd de los
directivos, la cultura y los comparfieros de trabajo, el grado de esfuerzo y motivacién del
propio sujeto, asi como de la existencia de trabajo en equipos, de la organizacion y
procesos que se lleven a cabo en la empresa y de la posibilidad de lograr cosas y hacer
bien el trabajo. Por tanto los responsables de recursos humanos deben centrar sus
esfuerzos, en lo que a la motivacion y la integracion del futuro profesional se refiere, en

las variables mencionadas por su peso en la formacion y prediccion de la motivacion.
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Ademaés todo esto resulta de gran interés para los responsables de recursos humanos
para cuestiones tales como el disefio del puesto de trabajo, la seleccion de personal, el

desarrollo de politicas y programas de incentivos, la formacién, etc.

Del anélisis discriminante realizado por razon de sexo se puede concluir que los
hombres poseen un patrén motivacional centrado mas en si mismos y en su familia,
mientras que las mujeres en las relaciones dentro y fuera del trabajo, asi como en la
cercania del lugar de residencia. Por otra parte, se ha evidenciado en la literatura
expuesta en el marco tedrico de este trabajo que los jovenes del segmento estudiado
forman una generacion diferenciada de las demés (la Generacion “Y”). El enfoque
generacional permite plantear la posible extrapolacion de los resultados y las
conclusiones de este estudio a otras regiones y, debido a la globalizacion y a las
comunicaciones en red entre generaciones, posiblemente también a los jévenes de otros

paises. En todo caso esta podria constituir una futura linea de investigacion.
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Hombre O
,/r/. 5 Mujer O Lee todos los 28 items y marca con una X desde el 1 (nada de acuerdo) hasta el 5 (totalmente de acuerdo).
Q 3 Debes responder de manera sincera y esponténea
-} 3 Ne | item
\m» //% 1 Son los directivos los que deben motivar a los trabajadores, no esperar que sean los propios empleados los que se motiven
Dyl 2 La motivacién es una variable importante en la empresa
Sefala el grado en el que los siguientes aspectos pudieran hacer que estuvieras motivado, te integraras en la empresa
y te esforzaras en el trabajo
3 El directivo de la empresa, es decir, el jefe y su forma de dirigir a los demas
4 La forma en que estd organizada la empresa: procesos, niveles jerdrquicos, departamentos existentes, etc.
5 La filosofia, la cultura y los valores de la empresa
6 Que haya trabajo en equipo
7 La situacion y el porvenir econémico y comercial de la empresa
8 Las politicas que la empresa desarrolle: formacién, ascensos, comunicacion, etc.
9 Mis hobbies
10 Mi actitud
11 Mi preparacion y competencias
12 Mi forma de pensar, la manera en que doy sentido a las cosas y mis puntos de vista
13 Mi salud y cuidado fisico, salud, alimentacién, etc.
14 Mis habitos personales y de trabajo
15 Las tareas que debo desempefiar: flexibilidad, importancia de la tarea, variedad, recursos de los que dispongo, etc.
16 El sueldo que me pagan
17 Los incentivos, el cargoy las comisiones
18 El poder dirigir y tomar decisiones en mi trabajo
19 Lograr cosas y poder hacer bien mi trabajo
20 Las relaciones y el ambiente de trabajo
MM 21 Poder aprender en mi trabajo
- m .m m 22 Los contactos y las relaciones que tenga fuera del trabajo
.M WJ m = 23 Las relaciones con mi familia
m s 2 ..w. 24 El entorno donde esté localizada la empresa: imagen, transportes, etc.
W . m I 25 La situacién econdmica que se esté viviendo
W @ m ...lnw 26 La cercania de donde viva
7] 27 | Cuando empiece a trabajar estaré motivado y me esforzaré
_HE. 28 | Cuando empiece a trabajar me integraré en la empresa, su cultura y con los compafieros y directivos
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