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ABSTRACT

In a context of economic crisis like the present, organizations are
seeking greater productivity. This is in the hands of human resources
companies, which in these times have suffered a decrease in work
motivation. Young people, many current college students who make up
Generation Y, are the next partners in organizations. These have a
characteristic profile which derive motivational structures and
patterns that managers of organizations should consider actions
related to program the motivation of young people in the labor context.
Results from this research allow the approach to higher motivation in
college courses based on the design of the degrees in the European
Higher Education has the ultimate goal to get more business
competitiveness at international level within the current globalization
process.

RESUMEN (entre 150 y 350 palabras)

En un contexto de crisis econémica como el actual, las organizaciones
buscan una mayor productividad. Esta estd en manos de los recursos
humanos de las empresas, que en estos tiempos han sufrido una
disminucién de la motivacion hacia el trabajo. Los jovenes, muchos de
ellos actuales estudiantes universitarios que conforman la generacion
Y, seran los proximos colaboradores en las organizaciones. Estos tienen
un perfil caracteristico del cual derivan estructuras y pautas
motivacionales que los directivos de las organizaciones deben tener en
cuenta para programar actuaciones vinculadas con la motivacién de los
jovenes en el contexto laboral. Los resultados arrojados por esta
investigacion posibilitan el abordaje de la motivaciéon en cursos
universitarios superiores basandonos en que el disefio de los grados en
el Espacio Europeo de Educaciéon Superior tiene como finalidad dltima
conseguir mas competitividad de las empresas a nivel internacional
dentro del actual proceso de globalizacion.
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1.- INTRODUCCION

Al entender la motivacion como un estado interno que activa, dirige y mantiene la
conducta del ser humano, en nuestro caso de un trabajador, su estudio se presenta como
obligado en el contexto de la empresa y del trabajo. En el ambito empresarial su
importancia ha quedado patente en numerosos estudios, y ahora dicha importancia es
mayor aln debido a la crisis econdémica actual. Esta ha supuesto la disminucion
generalizada de la actividad econémica en Espafia y se ha traducido en incertidumbre,
preocupacion, aumento del desempleo, escasez de la demanda y del consumo, carencia

de innovacion y pérdida de motivacion de la poblacion activa.

En este contexto y teniendo en cuenta que los estudiantes universitarios de hoy seran los
colaboradores y empleados de las empresas el dia de mafana, es de destacar la
importancia de conocer su percepcion acerca de la motivacion, siendo ésta relevante
para la productividad que necesitan las empresas conseguir y para la integracion de los
mismos en el mercado laboral. Por otra parte, al estar formada la muestra de sujetos de
este trabajo por estudiantes de primer curso, ello permite abordar la motivacion en
cursos superiores, a partir de los resultados de este trabajo y de lo recogido en la

literatura sobre motivacién laboral.
Teniendo todo ello en cuenta este trabajo se centra en el estudio de la motivacion de los

estudiantes que forman la generacion Y (jovenes con edades 18 a 20 afios). El abordaje

generacional permite extraer conclusiones generalizables para la poblacion de estudio.
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2.- MARCO TEORICO

2.1.- La motivacion

Desde 2008 se ha producido un cambio econémico que en Espafia ha afectado sobre
todo a jOvenes y a trabajadores temporales (Vaquero, 2011). Ademas, los recientes
desarrollos econdmicos, tecnologicos y sociales han cambiado la naturaleza de los
trabajos (Edwards, Scully y Brtek, 2000). En este contexto y dependiendo del sector de
actividad, las condiciones laborales de los jovenes han empeorado. La tasa de
desempleo juvenil ha pasado del 21% en 2008 a méas del 50% en 2013, la tasa de
temporalidad es superior al 60% Yy uno de cada tres contratos de trabajo es a tiempo
parcial. Estos datos demuestran la precariedad laboral que afecta especialmente a los
jévenes y la disminucién de su motivacion laboral, tal y como se pone de manifiesto en
los estudios elaborados por el Banco Central Europeo respecto a la opinion de los

empleados como de los empleadores (Linnemann y Mathd, 2011; Eurofound, 2012).

La motivacion se considera una de las variables mas importantes en el contexto del
comportamiento organizacional (Knippenberg, 2000). Numerosos estudios demuestran
que, dada la importancia creciente de los recursos humanos en una organizacion,
formada por un conjunto de personas, el desempefio esta directamente relacionado con
el rendimiento y la motivacion (Welbourne et al., 1995; Delery et al., 1996; Stavrou,
2005). Lo contrario también est4d demostrado: la falta de motivacion en el trabajo
influye negativamente en el desempefio de los empleados y en la productividad,
amenazando el bienestar y la estabilidad de toda organizacion (Kleinbeck y Furhman,
2000).

¢ Qué es la motivacion?

En la literatura existen numerosas definiciones de la motivacion (Chaparro, 2006).

Etimologicamente el constructo motivacion proviene de “movere”, que significa mover,
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o “mover hacia” (Steers et al, 2004). Segun la Real Academia de la Lengua Espafiola la
motivacion significa “que mueve o tiene eficacia o virtud para mover”. Palomo (2000)
afirma que el constructo motivacion deriva de “motivo”, concebido como aquello que da
lugar a una determinada conducta. Por su parte Krieger (2001) lo define como “aquello
que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o que origina una
propensién hacia un comportamiento especifico”. Segun Puri (2001) motivar significa
“activar, incitar, causar, impulsar, compeler, inducir, inspirar, mover, provocar,
estimular”. La motivacion se define también como “un estado emocional de una
persona como consecuencia de la influencia que ejercen determinados motivos”
(Koenes, 1996, p. 191). Por ultimo, también se concibe como la fuerza que dirige y
canaliza la conducta humana (Steers, Porter y Bigley, 2003), y como el conjunto de
procesos de carécter integral e intangible que estan relacionados con el propio sujeto y
con el contexto, y que estan implicados en la activacion, direccién y persistencia de la
conducta, tanto de manera consciente como inconsciente (Valle y Gonzélez, 1996;
Palmero, 2005).

Teorias explicativas de la motivacién

Desde que se asumid que las organizaciones eran sistemas humanos y que el
comportamiento de los trabajadores estaba relacionado con la motivacion, se han
comenzado a desarrollar teorias explicativas de la formacién de la motivacion, gran
parte de ellas provenientes de la fisiologia y, sobre todo, de la Psicologia (Allport, 1966;
Chaparro, 2006). La mayor parte de las teorias elaboradas datan de los afios sesenta y
setenta (Robbins, 2003).

Las teorias de la motivacion han sido tradicionalmente clasificadas en dos grupos: las
teorias centradas en los contenidos de la motivacion y las centradas en los procesos
(Campbell, Dunnette, Lawler y Weick, 1970; Kanfer, 1990; Salanova, Hontangas y
Peir0, 1996). Las teorias de contenido se caracterizan por conceptualizar e investigar la

motivacién como un fendmeno estatico. Se interesan por determinar el porqué de la
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conducta motivada y basan sus planteamientos en una serie de necesidades. Cuanto
antes sean satisfechas dichas necesidades, mayor sera el nivel de motivacion que
experimente 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 se interesan por analizar los procesos, en su mayor parte de tipo cognitivo,
involucrados en la direccion, intensidad y persistencia de la conducta motivada, y
destacan la necesidad de establecer relaciones causales a través del tiempo, y de las

situaciones que acontecen en el contexto.

Katzell y Thompson (1988) distinguieron entre teorias exdgenas y teorias endogenas.
Las primeras se enfocan en las variables independientes relevantes a nivel motivacional,
y que pueden ser combinadas por agentes externos. Entre dichas variables destacan los
incentivos organizacionales, las recompensas y otras variables sociales. Estos elementos
pueden ser gestionados por los directivos de las empresas. Las segundas, las teorias
enddgenas, tienen que ver con los procesos o variables mediadoras que pueden ser
modificadas solo indirectamente (Calzolaio y Guerra, 1994). Las teorias enddgenas son
las que en la actualidad gozan de un mayor reconocimiento, en virtud del poder
explicativo que han mostrado a lo largo de una gran cantidad de pruebas y

contrastaciones empiricas.

Al margen de las teorias expuestas anteriormente, a continuacion se presentan de

manera sintética las principales teorias explicativas de la motivacion.

La teoria de las necesidades tiene su origen en la propuesta de Maslow (McGregor,
1966, pp. 3-20). La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow (1943), con disefio
triangular, establece que existen cinco grupos basicos de necesidades que las personas
buscan satisfacer, por este orden: necesidades fisioldgicas (alimento, suefio, sexo,
abrigo, refugio, sed), necesidades de seguridad (fisica, psiquica y econdmica),
necesidades sociales (recibir y proporcionar afecto, la afiliacion, el sentimiento de

pertenencia, la amistad), necesidades de estima (autoconfianza y autovaloracion) y, en
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la cuspide de la jerarquia, las necesidades de autorrealizacién (crecimiento, desarrollo
personal). Segin Maslow se avanza desde niveles inferiores a superiores (Toro y
Cabrera, 1981, p. 33). Otros autores mencionan otras necesidades fundamentales y
universales: competencia, autonomia y correspondencia (relacionarse) (Haslam, Powell
y Turner, 2000; Ryan y Deci, 2000a, 2000b). No obstante, todo hay que decirlo, la
posibilidad de que los seres humanos puedan satisfacer estas necesidades depende de
que las condiciones del contexto social faciliten este proceso (Guay, Senecal, Gauthier y
Fernet, 2003).

Por su parte la Teoria de las relaciones humanas de McGregor se fundamenta en los
supuestos de la jerarquia de necesidades de Maslow y se corresponde con la teoria X y
la teoria Y asociadas a dos concepciones opuestas acerca de la naturaleza del hombre.
La teoria X supone que el ser humano siente repugnancia al trabajo y lo evita. En este
caso las personas deben ser impulsadas, controladas y a veces amenazadas para que
cumplan con los objetivos de la organizacion. En este caso el Unico incentivo para los
trabajadores es el salario. La teoria Y, por el contrario, tiene una vision positiva del
hombre: en este caso y dependiendo de algunas condiciones, el trabajo es una fuente de
satisfaccion, una recompensa importante para satisfacer la necesidad de autorrealizacion
(Koenes, 1996). Los estudios de McGregor no estan sustentados empiricamente, pero

han sido de gran ayuda como referencia para otras investigaciones.

Respecto a la Teoria de la satisfaccion de las necesidades de McClelland ésta describe
tres necesidades importantes que ayudan a explicar la motivacion: una necesidad de
realizacion que impulsa a las personas a desempefiar un papel activo en la
determinacion del resultado; una necesidad de poder, que se manifiesta por medio de las
acciones que buscan ejercer dominio y control, y una necesidad de afiliacion, de
obtener, conservar y restaurar una relacion afectiva con una persona, de mantener
relaciones amigables y estrechas (Schein, 1991). Este enfoque facilité la comprension
de algunas caracteristicas del comportamiento humano, como las acciones tendentes al

logro, poder y afiliacion (Toro y Cabrera, 1981).
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La Teoria de la motivacion-higiene formulada por Frederick Herzberg (1968) explica
que existe una relacién entre los factores intrinsecos y la satisfaccion laboral, y entre los
factores extrinsecos y la insatisfaccion. Algunos factores intrinsecos o motivadores son
la realizacion, el reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, el progreso y el
desarrollo. Entre los factores extrinsecos o higiénicos destacan el salario, la
administracion, la supervision, las relaciones interpersonales, las politicas, la seguridad
del empleo y la estructura administrativa de la compafiia. Pérez Ldopez (1983) incluye
una tercera dimension, ademas de la intrinseca y la extrinseca: trascendente, o la

motivacién por ayudar a otros.

La Teoria de las expectativas de Vroom, desarrollada originalmente por Vroom,
postula que los individuos tienen creencias y expectativas con respecto al futuro.
Existen tres aspectos que explican el proceso de la motivacion segun la teoria de las
expectativas: (i) la valencia, que se refiere a la fuerza de la preferencia de una persona
por recibir una recompensa; (ii) la expectativa o percepcion que tiene el individuo de la
dificultad que conlleva un esfuerzo y la posibilidad de alcanzar la meta deseada; (iii) la
instrumentalidad, o idea que tiene un empleado de que, después de realizada una tarea,
recibird una recompensa (Rodriguez, 1999). Esta teoria en general se apoya en la
evidencia empirica (Tien, 2000; Vansteenkiste et al, 2005.) y es una de las teorias méas
utilizadas para estudiar y gestionar la motivacion en el lugar de trabajo (Campbell y
Pritchard, 1976; Heneman y Schwab, 1972; Mitchell y Biglan, 1971).

Dos teorias adicionales son, por una parte, la Teoria de la fijacion de metas, que
enfatiza la importancia del establecimiento de metas sobre la motivacion de las
personas, como pilar para mantener y reforzar la direccion, persistencia e intensidad de
los esfuerzos realizados para lograr alcanzar la meta fijada (Fried y Slowick, 2004,
Locke y Latham, 1990, 2002). La otra teoria es la Teoria de la justicia organizativa o

teoria clasica de la equidad, segun la cual la motivacion se entiende como un proceso
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de comparacion social (Adams, 1963, 1965; Leventhal, 1980; Cropanzano y Greenberg,
1997).

Una vez sintetizadas las principales teorias se debe mencionar que, respecto al estado
actual de la investigacion sobre la motivacion, hoy en dia se plantean en la literatura
algunos interrogantes basicos: ¢cual es el futuro de las teorias de motivacion laboral?,
¢cudles son las cuestiones criticas que deben ser planteadas si se quiere que el campo
progrese?, ¢cual es la agenda de investigacion futura?, ;cémo pueden ser ampliados o
modificados los actuales modelos de motivacion laboral de modo que sigan siendo
relevantes en el futuro?, ;donde estan los modelos enteramente nuevos de motivacion
necesitados para comprender la conducta del empleado y el desempefio laboral? (Steers,
Mowday y Shapiro, 2004).

Particularidades de la motivacion en el trabajo

Para Navarro y De Quijano (2003) y Vroom (1964) la motivacion en el trabajo hace
referencia a los procesos psicoldgicos (Pruneda, 2014) de los que deriva el esfuerzo que
las personas estan dispuestas a iniciar y mantener en sus puestos de trabajo para
satisfacer necesidades individuales (Robbins, 1994), o para conseguir unas
determinadas metas (Vroom y Deci, 1979). Morales et al. (2002) la definen como la
energia interna que activa la conducta e impulsa a las personas a trabajar con el fin de
alcanzar una meta o resultado pretendido. Ello implica un compromiso con su trabajo,
con la organizacion en la que se desarrolla y con los objetivos de la misma. Por

consiguiente, la motivacion laboral redunda en beneficio comun.

Por otra parte, se acepta que la motivacion varia en cada trabajador, entre trabajadores y
entre situaciones, y debe ser inferida a partir de la interaccion trabajador/situacion.
Representa un conjunto de procesos psicoldgicos que conectan e integran fuerzas del
individuo y del contexto, y esta sujeta a cambio, como consecuencia de cambios

internos (trabajador) o externos (contexto) (Kanfer et al., 2008).
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El juego dindmico entre aproximacion y evitacion es clave para entender la motivacion
y su dindmica tal en el contexto del trabajo (Atkinson, 1964; Apter, 1989; Weiss, 2002).
También la tension producida por la concepcion de la motivacion como proceso
homeostatico dirigido a restaurar equilibrios perdidos. Comportamientos laborales como
la exploracién, la creatividad, la innovacion o simplemente relacionados con la

curiosidad encajarian en esta forma equilibrante de entender la motivacion (Yela, 1973).

Las primeras teorias que se propusieron sobre la motivacion laboral también han
enfatizado la idea de que el motor de la motivacion lo representan un conjunto de
necesidades que debemos satisfacer (Maslow, 1943). Subyace la idea de que el
trabajador, como ser humano, tiene una serie de necesidades que debe satisfacer, como
pueden ser la autonomia, la relacion y la competencia (Gagné y Deci, 2008). También
Garcia, Barbero, Carretero y Garcia (2003) conciben la motivacion laboral como la
consecuencia de ciertas necesidades, fundamentalmente destacan las siguientes: (i)
necesidad de aprobacion social y estima por parte de los demés (reconocimiento social),
la necesidad de valoracion personal y confianza en si mismo (autoconcepto); (ii) la
necesidad y tendencia humana a desarrollar las capacidades personales, realizar
proyectos y proponerse nuevas metas (Autodesarrollo); y (iii) la necesidad de conseguir

prestigio y éxitos profesionales (Poder) y de estabilidad psiquica (Seguridad).

Ademas de las necesidades o motivos otros autores como Fernandez Seara (1987)
plantean la necesidad de estudiar ciertas dimensiones de la conducta humana en el
trabajo que se relacionan con la motivacion, como son: la accion activadora de la
conducta (activacién), la anticipacion cognitiva por parte del sujeto sobre la
probabilidad de éxito o fracaso en una determinada tarea (expectativas), la cantidad de
esfuerzo que el individuo pone en practica para la consecucion de las metas (ejecucion),
la importancia que el sujeto concede a los reforzadores externos (incentivos) y el grado
en el que los incentivos o reforzadores externos superan el nivel de aspiracion y que el

individuo juzga justo o inadecuado (satisfaccion).
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Para algunos autores como Atkinson (1964) el estudio de la motivacion laboral se debe
centrar en el andlisis de los diversos factores que activan y dirigen las acciones de un
individuo. Locke y Latham (2004) consideran que el concepto de motivacion laboral se
refiere a factores internos que impulsan la accion y a factores externos que acttan como
incentivo de la accion. En este sentido Gagné et al. (2010) proponen dos clases
generales de motivacion: (i) la intrinseca, consistente en el deseo de hacer algo por el
mero hecho de ser interesante y agradable; y (ii) la extrinseca, definida por Deci y Ryan
(1985) como la tendencia a participar en tareas debido a factores no relacionados con las
propias tareas tales como anticipacion de recompensas, la vigilancia y la competencia.
En lineas generales lo que estas investigaciones muestran es que la motivacion
intrinseca proporciona resultados mucho mejores que la motivacion extrinseca, la cual
puede estar asociada a comportamientos no deseados por la organizacion y no tener un

efecto significativo en los resultados buscados por ésta.

En este contexto se ha demostrado que el dinero no lo es todo en términos de
motivacion (Jurgensen, 1978; Kovach, 2001; Rynes et al., 2004; Gagné et al., 2010;
Faheem, Shuai, Mahroof y Mohsin, 2011), motivo por el cual los directivos deben
centrarse mas en incentivos no economicos para mejorar la motivacion de los
trabajadores, asi como en la disminucion de los factores desmotivadores. Se han
investigado como factores motivacionales la duracién 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, las competencias (Tomuletiu et al., 2011) y la

necesidad de seguridad de los empleados (Kropivsek et al., 2011).

Aparte de las recompensas y el reconocimiento, la comunicacion es también uno de los
factores motivacionales que pueden motivar a los empleados a trabajar. Canales de
comunicacion eficaces también se utilizan en las organizaciones para mejorar la
motivacion de los empleados. Los administradores también pueden estimular la

motivacion al dar la informacidn pertinente, facilitando la comunicacién con otros
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empleados y demostrando buena actitud. (Olajide, 2000; Wojtkowiak, 2009). La
comunicacion abierta también hara que los empleados se sienten apreciados por la
organizacion de lo que los leales y retenerlos en la organizacion (Memmott y
cultivadores, 2002).

En la literatura actual se pueden considerar otras recomendaciones para gestionar la
motivacion y prevenir la desmotivacion en el trabajo. Locke y Latham (2004) sugieren
que es preciso construir un megamodelo de la motivacion que integre aquellas teorias
mas relevantes con el fin de potenciar la capacidad explicativa y predictiva de la teoria.
A su vez recomiendan generar esfuerzos de apertura y flexibilizacién del campo merced
a la integracion y al intercambio con otras teorias y tematicas del campo de la psicologia
de las organizaciones (i. e. efectividad en equipos, liderazgo, toma de decisiones,
direccion estratégica) asi como con otros aportes provenientes de otros campos de la
psicologia (i.e. clinica, educativa, social) (Ambrose y Kulik, 1999; Locke y Latham
(2004).

Otra serie de investigaciones se relaciona con el estudio dindmico de la motivacion,
tales como las inspiradas en los trabajos de Csikszentmihalyi (1990, 1997) sobre la
importancia de fluir (Bakker, 2005). En los trabajos de Moneta y Csikszentmihayli
(1996) los autores analizan las experiencias de fluir (flow) entendidas como
experiencias de completa implicacion en una actividad, es decir, como una intensa
expresion subjetiva de absorcion, disfrute y motivacion dinamica e intrinseca. A partir
de los desarrollos de Csikszentmihayli otros autores se han dedicado a investigar las
experiencias de fluir en diferentes campos y con diferentes poblaciones como, las
experiencias de fluir en profesores (Bakker, 2005; Delle Fave y Massimini, 2004), en
recursos humanos (Salanova, Bakker, A. y Llorens, 2006) y en actividades que podrian
ser parte de tareas propias del trabajo como el uso de Internet (Chen, Wigand y Nilan,
1999).
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Por otra parte, la motivacion en el trabajo ha empezado a ser estudiada desde nuevas
perspectivas tedrico metodologicas. La puesta en escena de otras teorias (i. e.
construccionismo, complejidad) y de otros enfoques metodoldgicos especialmente
cualitativos (i. e. diarios de campo, observacion de campo, simulacion) empiezan a
despuntar con relativa fuerza. En este sentido, los trabajos de Guastello, Johnson y
Rieke (1999), 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 motivacién
en el trabajo en el marco de las teorias de la complejidad y del caos. Destacan los
estudios de Guastello, Johnson y Rieke (1999) y de Guastello (2002) sobre la
motivacién como fendmeno caodtico, la investigacion de Navarro y Quijano (2003)
sobre la construccion de un modelo de la motivacion inspirado en las teorias de la

complejidad.

Por otra parte, la motivacion y la satisfaccion laboral no son conceptos sinénimos. La
motivacion hace referencia a las predisposiciones que poseen los sujetos hacia la accién,
mientras que la satisfaccidn es un estado placentero que surge de la percepcion subjetiva
que el sujeto tiene de su experiencia laboral en un momento determinado (Reeve, 1994),
de ahi que se admita la posibilidad de encontrar sujetos motivados hacia el trabajo pero
insatisfechos. En los estudios sobre satisfaccion laboral se llega al acuerdo de que existe
una relacioén directa entre el tipo de tareas que desempefia el trabajador y la satisfaccion
que experimenta: a mayor variedad y riqueza de éstas mayor satisfaccion (Clark,
Oswald y Warr, 1996). Por otra parte, en estudios mas recientes (Garcia Sedefio, 1996;
Garcia, Barbero y Garcia, 1999; Garcia y Berrios, 1999) se comprueba la existencia de
diferencias sobre satisfaccion laboral entre sujetos de distinta edad, sexo y nivel
educativo que realizan tareas semejantes. Segun Cohen (2008) y Grant (2007) es
importante generar puesto de trabajo que impliquen la satisfaccion del individuo,

Ilevandolo asi a desarrollar el compromiso y la identificacion con la organizacion.
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Los resultados de los trabajos resefiados anteriormente permiten extraer una serie de
conclusiones. En primer lugar, la motivacion laboral no es un proceso tan estable como
se ha pensado hasta el momento y como ha sido considerado desde el punto de vista de
las teorias tradicionales. Segundo, que es muy probable que los resultados obtenidos en
los enfoques tradicionales se deban en parte a los disefios metodologicos empleados
(estudios transversales, cuestionarios y escalas aplicados esporadicamente). Es probable
que mediante el uso de otro tipo de disefios (longitudinales o de simulacion) los

resultados serian diferentes.

Una vez descrito el marco conceptual de la motivacion, procedemos a estudiar a los
jévenes que conforman la generacion Y, ya que éstos, una vez superada la crisis
econdmica actual, seran los préximos colaboradores en las empresas, es decir, los
garantes del futuro empresarial. Ademas, cuentan con caracteristicas particulares y
homogéneas que los directivos deben conocer para gestionar la motivacion de los
jévenes con maés acierto, dado el impacto de ésta en la satisfaccion y productividad
laboral. La generacion Y sera la poblacidn de estudio en el contexto de la investigacién

de este trabajo.

2.2.- La Generacion Y

Segun afirman Vazifehdust, Taghipourian y Ahmadian (2011) la mayor parte de los
académicos y los profesionales estd de acuerdo en que los factores demograficos,
sociales, econdmicos, culturales o psicolégicos tienen una gran influencia sobre el
comportamiento de los sujetos. Ademas, desde un punto de vista exclusivamente
sociologico, numerosos estudios evidencian que las generaciones poseen patrones
homogéneos integrados por dichos factores actitudinales, perceptivos vy
comportamentales (Parker, Charles y Schaefer, 2004; Nowak, Tach y Olsen, 2006;
Bruwer, Saliba y Miller, 2011). Dicho de otro modo, los sujetos pertenecientes a una
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generacion son parecidos en multitud de aspectos, entendiendo que una generacion es
definida sociol6gicamente como una cohorte de personas nacidas en un similar periodo
de tiempo, generalmente de quince afos, de similar edad y que comparte un similar
estilo de vida (McCrindle y Wolfinger, 2011).

Como afirman Sheahan (2009) y Bednall, VValos, Adam y McLeod (2012), no existe una
definicion formal de la generacion Y. También existe una falta de consenso respecto al
intervalo de edad de esta generacion. Sheahan (2009) afirma que la generacion Y abarca
a todas aquellas personas nacidas entre 1978 y 1994, para Schiffman et al. (2008) son
los nacidos entre 1980 y 1994, y para McCleneghan (2005) los miembros de la
generacion Y se corresponden con los nacidos entre 1982 y 2002. No obstante, la
propuesta de clasificacion generacional méas aceptada hoy en dia es la que considera a
los nacidos entre 1978 y 1998 como la generacion Y.

(Qué caracteriza a la Generacion Y? Es conocida como la generacion de Internet (“net
generation”), tal y como afirma Fernandez-Cruz (2003). Estas personas han nacido y
crecido con el pleno empleo, en hogares con dos ingresos, con plena diversidad cultural,
en la era de la electrénica, de la seguridad, de la integracién y de la velocidad, y en

especial, en la era de la globalizacién (Stephanie Rand, DO, 2013).

Las que siguen también constituyen algunas de las caracteristicas de la generacion Y:

No viven para trabajar (trabajan para vivir)
Sustituiran a la Generacion X en las organizaciones
Independientes

Confiados

Diversos

Colaboradores y sociales

Autosuficientes y adaptativos

Pueden realizar de manera rapida diversas actividades
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Morales

Educados y respetuosos

Positivos y directos

Curiosos

Energéticos y decididos

Flexibles

Aprendices

Cortoplacistas que viven en el presente
Digitales

Globales

Les gusta viajar

Por su parte Garcia, Stein y Pin (2008), investigadores del IESE (Universidad de

Navarra), destacan las siguientes caracteristicas de esta generacion:

Son esperanzados, alegres y entusiastas

Saben lo que quieren, seguros de si mismos

Son silenciosos pero reivindican contundentemente

Marcada inclusion social

No polemizan ni piden permiso: actian

Buscan la variedad y la diversidad

De caracter urbano, mas que medioambiental (aunque respetan la naturaleza)
Buscan resultados, no procesos

Antes gque un libro ellos prefieren un clic de ratdn

Tolerantes

Escasamente afectivos, estables emocionalmente y desapegados
Son individualistas pero solidarios entre ellos y relacionales

Tienen unos idolos y modelos especificos

Otros autores han aportado otras caracteristicas singulares de esta singular generacion:
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- Comunicacion abierta, flexibilidad temporal y espacial, busqueda del equilibrio
entre la vida profesional y la vida privada (Dytchwald, Erickson y Morison,
2006).

- Mayores competencias, mejor grado de preparacion (Kim, Knight y Crutsinger,
2009).

- Gran movilidad (Bednall, Valos, Adam y McLeod, 2012).

- Generacion interactiva, permanentemente comunicada y conectada, gracias al
desarrollo de Internet y de la telefonia movil. (Hargittai, 2008).

- Generacion es atrevida, curiosa, desafiante, independiente, segura de si misma,
de facil adaptabilidad, con autoestima alta, y con orientacion global (Tapscott,
1998).

Si atendemos al mercado, la generacién Y demanda comprension de sus necesidades
por parte de las empresas (Djamasbi, Siegel y Tullis, 2010). Comercialmente se debe
tener en cuenta que la generacion Y crea blogs y participa en ellos, descarga musica,
juega en modo online, utiliza la banca en linea y realiza reservas de viaje a través del
ordenador. Nusair, Parsa y Cobanoglu (2011) destacan el hecho de que la generacion Y
se caracteriza por comprar un 25% de forma virtual (Boyer y Hult, 2005; Lester,

Forman y Loyd, 2006; Sullivan y Heitmeyer, 2008).

Desde el punto de vista asociado al mercado laboral, afirma Maxwell, G. A. y
Broadbridge, A. (2014), que la Generacion Y es importante no s6lo porque constituye la
nueva fuerza laboral, sino porque tienen necesidades diferentes a sus predecesores.
Ademas, del estudio de sus carreras se reconoce que son cada vez mas una “gran
contribucion a la economia”, por el nimero de empleados y por el potencial de su
capacidad de ingresos. No obstante, cada vez son mas los egresados que tienen

dificultades para conseguir un trabajo.

Cmno de La Hornera, s/n. C. 38071. La Laguna. Tenerife. E-mail: facder@ull.edu.es TIf. 922317291. Fax. 922317427 - www.ull.es


http://www.scopus.com.accedys2.bbtk.ull.es/authid/detail.url?origin=resultslist&authorId=12795891000&zone=
http://www.scopus.com.accedys2.bbtk.ull.es/authid/detail.url?origin=resultslist&authorId=10939065900&zone=
http://www.scopus.com.accedys2.bbtk.ull.es/authid/detail.url?origin=resultslist&authorId=10938813800&zone=
http://www.scopus.com.accedys2.bbtk.ull.es/authid/detail.url?origin=resultslist&authorId=16043020400&zone=
http://www.scopus.com.accedys2.bbtk.ull.es/authid/detail.url?origin=resultslist&authorId=6602587083&zone=
http://www.scopus.com.accedys2.bbtk.ull.es/authid/detail.url?origin=resultslist&authorId=6506766856&zone=

<AD DE p,
y A /4‘4

Universidad
de La Laguna

Facultad de Derecho

Segun Agheorghiesei y lorga (2013), a la Generacion Y se la considera un grupo con un
enorme poder, el cual busca un fuerte liderazgo, recompensas apropiadas, socializacion,
trabajo en equipo atractivo, ambiente de trabajo agradable, oportunidades de
aprendizaje, apoyo Y tutoria, retroalimentacion oportuna y critica constructiva. Desean
una carrera que cumpla con ellos, que les de seguridad, que se preocupe por la ética
empresarial, social y ambiental (Beaton, 2008). Es la generacion de la hipersensibilidad,
en busca del apoyo y de la orientacion de su familia, que juega un papel muy

importante, siendo fuertemente influenciados por los de la misma edad (Tyler, 2007).
2.3.- Conclusion del marco tedrico

El estudio de la motivacion en general, de la motivacion laboral en particular y de la
generacion Y ha puesto de manifiesto la importancia que tienen dichos constructos en el
mundo empresarial. Los jévenes que en la actualidad son estudiantes seran los Ilamados
a aportar el valor afiadido a las empresas. Y tras la crisis, el equipo humano de las

empresas demandard grandes dosis de motivacion, el motor para seguir adelante.

Ser competitivos es la premisa de todo el sector empresarial y en respuesta a éste, de
todo el sistema educativo. Conscientes de ello, hemos planteado una investigacion de
aproximacion cuyos protagonistas, los jévenes, son alumnos/as de 1° y 22 curso de una
titulacion universitaria que tiene un caracter eminentemente empresarial: Relaciones

Laborales.

Los resultados que arroje dicha investigacion nos daran la posibilidad de abordar la
motivacion en cursos universitarios superiores, basandonos en que el disefio de los
grados en el EEES® tiene como finalidad Gltima conseguir mas competitividad de las

empresas a nivel internacional dentro del actual proceso de globalizacion.

1 El Espacio Europeo de Educacién Superior (EEES) es un dmbito de organizacién educativo
iniciado en 1999 con el Proceso de Bolonia que quiere armonizar los distintos sistemas educativos
de la Unién Europea y proporcionar una forma eficaz de intercambio entre todos los estudiantes,
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3.- INVESTIGACION

A partir del marco tedrico anterior y de la revision de la literatura la investigacion
exploratoria que sigue a continuacion tiene por objeto analizar las percepciones de los
jovenes sobre la motivacion laboral. En primer lugar se expondra la metodologia,

seguidamente los resultados y finalmente las conclusiones.
3.1.- Metodologia
3.1.1.- Objetivos, hipotesis

El objetivo de esta investigacion de aproximacion es determinar las percepciones que
los jovenes estudiantes de 1° y 2° curso del Grado de Relaciones Laborales en la
Universidad de La Laguna (ULL) tienen acerca de la motivacion laboral, y cuél es su
estructura motivacional. Los resultados y las conclusiones de la investigacion son de
interés para un mejor abordaje académico del aprendizaje de la motivacion en el marco
del EEES, para una mejor gestion y direccion de recursos humanos en general y de la

motivacidn en particular relativa a los jovenes que forman la generacion Y.

Como hipétesis de trabajo se establece que (H1): los jévenes que forman la generacion
Y tienen una idea y una percepcion clara acerca de la motivacion y de la relacién de ésta
con su disposicion al trabajo; (H2) existe una estructura motivacional homogénea en la
generacion Y; y (H3) no existen diferencias de percepciones sobre la motivacion por

razones de sexo.

adaptar el contenido de los estudios universitarios a las demandas sociales, mejorando su calidad y
competitividad a través de una mayor transparencia y un aprendizaje basado en el estudiante.
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3.1.2.- La muestra

Respecto a la muestra, ésta estad formada por 219 sujetos, todos estudiantes de 1°, 2° del
Grado en Relaciones Laborales, con una edad de entre 18 y 20 afios. La muestra esta
compuesta por 78 hombres y 141 mujeres. El tamarfio de la muestra (N=219) cumple los
requisitos minimos exigidos por los autores (Nunnally, 1978; Nunnally y Bernstein,
1995): al menos 5 sujetos por item y un tamafio 2 6 3 veces mayor que el nimero de
variables. Otros autores, como Kline (1994), estiman que la muestra no debe ser inferior
a 200 sujetos. Este criterio también se cumple.

3.1.3.- Cuestionario

Para realizar la investigacion se elaboré un cuestionario ad hoc (MOTIVA-40:
motivacién, 40 items). Se trata de una escala tipo Likert de 5 alternativas de respuesta
(1: nada de acuerdo, hasta 5: absolutamente de acuerdo). El analisis de la literatura
(Maslow, 1970; Arrieta y Navarro, 2008; Gagné et al., 2010; Pruneda, 2014) llevado a
cabo en el marco tedrico de la investigacién permitié confeccionar el instrumento, que
se adjunta como anexo 1. Para el disefio se procedio, mediante la colaboracion de dos
expertos y de un grupo de 25 alumnos de similar perfil al de la muestra, a reducir un
conjunto amplio de items para garantizar la validez de contenido (Churchill, 1979;
Garcia, Herrero y Rodriguez, 2006). En el estudio preliminar de la investigacion el
grupo de alumnos respondié a dos preguntas abiertas: “;qué es lo que mas te motivaria
en el trabajo?” y “;qué es lo que menos te motivaria en tu trabajo?” Estas respuestas
fueron de utilidad para el disefio definitivo de los items. Para el disefio se aplicaron los
principios de brevedad y simplicidad (Churchill y Surprenant, 1982). La escala se aplico
aleatoriamente en fechas y en las aulas de clase junto a dos cuestionarios mas asociados

a otros dos Trabajos de Fin de Grado (retribucién y liderazgo en la generacion Y).
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3.1.4.- Metodologia

La metodologia utilizada en esta investigacion piloto (exploratoria) es cuantitativa-
descriptiva (analisis de estadisticos descriptivos béasicos, analisis de correlaciones y
andlisis discriminante), y se ha utilizado el programa Excel, Word y SPSS-15. Las
variables se han obtenido de la revision detallada de la literatura y se han tenido en
cuenta los objetivos del trabajo, para garantizar la validez de contenido. Las variables se
corresponden con los items del cuestionario. Por tratarse de una investigacion

descriptiva y no predictiva no existen variables dependientes ni independientes.
3.2.- Resultados
3.2.1.- Fiabilidad y validez

El primer andlisis llevado a cabo es el de fiabilidad y validez del cuestionario utilizado.
La escala es fiable una vez aplicado el indicador alfa de Cronbrach, pues posee un
resultado superior a 0,70 (Alfa = 0,90) (Nunnally, 1978). Ademas, no existen items que
al ser eliminados aumenten la fiabilidad global de la escala. Por otra parte, los items

guardan una correlacion superior a 0,400 con el total de la escala.

Se llevo a cabo un analisis descriptivo. En la tabla 1 se recogen los resultados. Los

items mas valorados han sido los siguientes:

- El item 4 (“La motivacion es una variable importante en la empresa”) ha
obtenido un 92,60% del total maximo posible si toda la muestra hubiera dado
valor 5. Este item obtuvo un valor minimo de 3, es decir, ningun sujeto le dio
valores de 1 6 2.

- Todos los items obtuvieron el maximo valor (5) al menos por un sujeto de la

muestra.
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items | Min. | Max. | Suma| % Total| Media| DT
1 2 5 912 83,29 4.16| 0,87
2 1 4 393 35,89 1,79| 0,66
3 1 5 684 62,47 3,12 0,98
4 3 5 1014 92,60 463| 0,56
5 1 5 540 49,32 2,47 1,3
6 1 5 906 82,74 4141 1,01
7 1 5 909 83,01 4.15] 0,81
8 2 5 903 82,47 4.12] 0,88
9 2 5 921 84,11 421 0,76
10 2 5 882 80,55 4.03| 0,76
11 1 5 636 58,08 29| 0,94
12 2 5 1014 92,60 463| 0,65
13 2 5 945 86,30 4321 0,76
14 2 5 987 90,14 451] 0,71
15 3 5 999 91,23 456| 0,62
16 3 5 981 89,59 448| 0,67
17 3 5 1053 96,16 481 0,43
18 3 5 1056 96,44 482 0,42
19 3 5 1005 91,78 459] 0,64
20 3 5 984 89,86 4,49 0,6
21 3 5 1008 92,05 46| 0,62
22 2 5 1032 94,25 471 0,54
23 2 5 990 90,41 452 0,73
24 3 5 993 90,68 453]| 0,62
25 2 5 903 82,47 412 0,8
26 2 5 867 79,18 3,96( 0,84
27 3 5 951 86,85 434 0,67
28 2 5 888 81,10 405| 0,68
29 3 5 936 85,48 427 0,73
30 3 5 996 90,96 455] 0,64
31 1 5 873 79,73 3,99( 0,97
32 2 5 981 89,59 448] 0,73
33 2 5 870 79,45 3,97| 0,85
34 2 5 954 87,12 436| 0,67
35 3 5 1005 91,78 459 0,59
36 2 5 966 88,22 4411 0,72
37 2 5 882 80,55 403]| 0,86
38 2 5 834 76,16 3,81( 0,93
39 1 5 840 76,71 3,84 1,04
40 2 5 951 86,85 434 0,78

Tabla 1: Datos descriptivos basicos, N=219 (Fuente: elaboracion propia)
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- El item 12 (“En mi trabajo me motivaria que el trabajo encaje en mis gustos”)
también obtuvo una puntuacion del 92,60% del méximo valor posible, con la
diferencia de que el valor minimo que le otorgaron los sujetos fue 2.

- El item 17 (“En mi trabajo me motivaria un buen ambiente de trabajo y buenas
relaciones”), que obtuvo un valor minimo de 3, representa un 96,16% del total
maximo posible.

- El item 18 (“En mi trabajo me motivaria que haya respeto”) obtuvo un 96,44%
del total maximo posible si toda la muestra hubiera dado valor 5, pero
atendiendo a que el valor minimo otorgado por los sujetos fue de 3.

- El item 22 (“En mi trabajo me motivaria un salario justo”) representa un 94,25%
del total maximo posible, siendo 2 el valor minimo que fue otorgado por los

sujetos de la muestra.
Los items con niveles medios mas bajos han sido los siguientes:

- El item 2 (“Actualmente la motivacién de los empleados es elevada en las
empresas”) representa un 35,89% del total maximo posible, siendo 4 el valor
méaximo que fue otorgado por los sujetos de la muestra.

- Elitem 5 (“No me importaria trabajar mas de 8 horas al dia”) obtuvo un 49,32%
del total maximo posible si toda la muestra hubiera dado valor 5, pero
atendiendo a que los sujetos de la muestra otorgaron todos los valores
disponibles, del 1 al 5.

En segundo lugar se llevd a cabo el analisis de correlaciones cruzadas entre items. En
la tabla 2 se incluyen las correlaciones entre items con valores superiores a 0,500 (Es de
destacar que, aunque no se incluya en la tabla, hubo innumerables correlaciones
superiores a 0,400 e inferiores a 0,500). Algunas de las correlaciones superiores a 0,500

son las siguientes:
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Los sujetos que punttian el item 14 (“Que se me reconozca la labor y los logros”)
también tienden a puntuar en el mismo sentido el item 15 (““Que exista transparencia y

comunicacion”).

A su vez, los sujetos que puntdan el item 15 (“Que exista transparencia y
comunicacion”) también tienden a puntuar en el mismo sentido el item 17 (“Un buen
ambiente de trabajo y buenas relaciones”), y que puntian éste tltimo tienen tendencia a

puntuar el item 18 (“Que haya respeto”™).

Los sujetos que puntian el item 19 (“La seguridad en el trabajo”) también tienden a

puntuar el item 20 (“La seguridad en la marcha y estabilidad de la empresa”).

Los sujetos que aprecian el item 20 (“La seguridad en la marcha y estabilidad de la
empresa”) también valoran el item 30 (“Que exista orden y organizacion en la

empresa’).

lftems | 14 | 17 | 18 | 19 | 20 | 22 | 28 | 30 | 33 | 35
15 | 572 | 511 ,536
17 ,501 | ,516 ,533
18 ,549 ,568 518
19 ,566 932
24 ,503
27 ,502
30 ,544 ,920
34 ,502

Nota: todas las correlaciones son significativas al nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 2: Correlaciones superiores a 0,500, N=219 (Fuente: elaboracién propia)
Los sujetos que valoran el item 33 (“Que la empresa tenga prestigio y buena imagen”)

también tienden a sefalar el item 34 (“Que existan unos principios y valores en la

empresa’).
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O por ejemplo, los sujetos que senalan el item 27 (“Tener un buen directivo y buenas

relaciones con €1”) también suelen puntuar el item 28 (“Tener responsabilidades)”.

Se ha realizado el andlisis discriminante, cuyos indicadores basicos se recogen en la
tabla 3. 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; Fontalvo, Morelos y de la Hoz, 2011). Esta
técnica permite determinar el sentido o signo de dicha diferencia y proporcionar
procedimientos de clasificacion sistemética de nuevas observaciones (Mateos, Iturrioz y
Gimeneo, 2009).

Los datos nos indican que Sl existen diferencias significativas en las percepciones de
los hombres y las mujeres, tal y como se puede observar en los graficos 1y 2. La prueba
M de Box ofrece una significatividad de 0,000 (Sig.<0,05). El autovalor es proximo a
cero, la funcion resultante explica el 100% de la varianza, la correlacion canonica alta
indica que la funcion discriminante permite diferenciar bien a los grupos (hombre y
mujeres), el indicador Lambda de Wilks, que es baja, indica la proporcion de
variabilidad total no debida a las diferencias entre los grupos, y el nivel de
significatividad (P<0,005) es adecuado.

% de varianza Correlacién Lambda de Sig
canodnica Wilks '
100,0 0,807 0,349 0,000

Tabla 3: Analisis discriminante, N=219 (Fuente: elaboracién propia)

Tal y como se observa en la tabla 4 los hombres tienden a obtener puntuaciones
positivas en la funcién discriminante, mientras que las mujeres obtienen puntuaciones

negativas.
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SEXO Funcién
H=1, M=2
1 1,830
2 -1,012

Tabla 4: Funcién de centroides,
(N=219) (Fuente: elaboracion propia)

En la tabla 5 se recogen los coeficientes estandarizados, que son similares a los
coeficientes beta en el andlisis de regresion. Los datos de la tabla 4 indican el peso de
los items en la funcién discriminante. Teniendo en cuenta los signos de la tabla 4
anterior, los hombres tienden a darle mayor importancia a los siguientes items (valores

sombreados en la tabla 5):

M3: “Cuando estoy desmotivado soy capaz de motivarme a mi mismo”
M10: “El trabajo me aportaria autoestima y reconocimiento”

M16: “Que existan objetivos y metas claras, que haya retos”

M21: “Que me escuchen y se preste atencion a mi opinion e ideas”

M37: “Que el trabajo sea importante”

Por su parte las mujeres tienen a valorar mas los items que siguen a continuacion:

M7: “El trabajo me daria seguridad”

M9: “El trabajo me permitiria sentirme realizado”

M15: “Que exista transparencia y comunicacion”

M22: “Un salario justo”

M32: “Tener oportunidades de promocion profesional dentro de la empresa”

M36: “Que el trabajo sea variado e interesante”

M38: “Que en el trabajo se puedan utilizar tecnologias de comunicacion y redes

sociales”
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item | CE|item | CE]item | CE]litem | CE
M1 -,107 | M11 250 | M21 ,401 | M31 ,144
M2 ,030| M12 | -,110IM22 |-634]1M32 |-678
M3 412 | M13 | 1141 M23 | -,006 | M33 | ,388
M4 ,148 | M14 ,0431M24 | -,0411M34 |-115
M5 ,559 | M15 | -, 778 | M25 ,089 | M35 ,220
M6 -,082 | M16 ,822 | M26 ,069 | M36 | -,850
M7 - 471 M17 ,089 | M27 | -,007 | M37 ,601
M8 -156 | M18 | -,336| M28 | ,376 | M38 | -,849
M9 -,6291M19 | 3751 M29 | ,2601M39 | ,131
M10 ,550 | M20 ,283 | M30 ,176 | M40 ,119

Tabla 5: Coeficientes estandarizados de la funcién discriminante
(N=219) (Fuente: elaboracién propia)

3.3.- Conclusiones

La revision de la literatura, referenciada en el marco tedrico de este trabajo, ha puesto
de manifiesto la gran importancia que tiene la motivacion como proceso psicoldgico
cognitivo, afectivo-relacional y conativo, para dirigir y mantener la conducta humana
hacia metas y resultados concretos. En el contexto laboral la motivacién es relevante
porque dirige la conducta de los colaboradores hacia los objetivos y metas de la
organizacion. Existe multitud de teorias acerca de la formacion y el mantenimiento de la
motivacion, destacando entre otras la teoria de las necesidades o la teoria sobre los
factores extrinsecos, intrinsecos y trascendentes. Estas teorias son aplicables a las
empresas, en la medida en que se les dote de elementos y contenidos asociados a la

organizacion y el mundo del trabajo.

Por otra parte, teniendo en cuenta que tras la actual crisis se han producido despidos y
situaciones que han hecho disminuir la motivacion de los empleados, y han puesto de

manifiesto la necesidad de una mayor competitividad y productividad, asi como nuevas
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formas de liderar las organizaciones, la motivacion en el trabajo se convierte en un

elemento clave del éxito empresarial.

Teniendo en cuenta que los jovenes que forman la generacion Y son los Ilamados a ser
los préximos colaboradores en las empresas, el estudio de su motivacion se convierte en
un elemento clave en la direccion de recursos humanos, segun se desprende de la
literatura. Los jovenes poseen, como también se ha constatado en la literatura, un perfil
caracteristico del cual derivan estructuras y pautas motivacionales. Los directivos de las
organizaciones debieran tener en cuenta dicho perfil para programar actuaciones
vinculadas a la motivacion de los jovenes en el contexto laboral. Al tratarse de una

generacion, se facilita el estudio y el desarrollo homogéneo de dichas actuaciones.

Por dltimo, el Espacio Europeo de Educacion Superior (EEES) es el entorno
inmediatamente anterior al mundo del trabajo para los jovenes que estudian en la
Universidad, esta centrado en el desarrollo de competencias y se ha ideado para
conseguir una sociedad mas competitiva. Por todo ello es el contexto idoneo para
analizar el esquema motivacional asociado al trabajo de los jovenes y para desarrollar

procesos de ensefianza y aprendizaje tendentes a mejorar la automotivacion laboral.

En este marco se ha desarrollado esta investigacion, que ha abordado las pautas
motivacionales de una muestra de jovenes universitarios que cursan los dos primeros
afios del Grado en Relaciones Laborales en la Universidad de La Laguna. Utilizando
una muestra numerosa y una metodologia descriptiva exploratoria se ha disefiado un

cuestionario que ha sido valido y fiable.

Se ha conseguido el objetivo de la investigacion, pues se conocen las preferencias
motivacionales y la estructura de motivacion de los jovenes que estudian 1° y 2 del
Grado en Relaciones Laborales. Esta informacién es de utilidad para desarrollar

procesos de direccion de recursos humanos (reclutamiento, seleccion, motivacion,
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formacion, retribuciones, etc.) y para abordar la motivacion en cursos superiores de la

titulacion.

A partir del andlisis descriptivo se puede afirmar que se cumple la hip6tesis 1 (H1),
pues los jovenes que forman la generacion Y tienen una idea y una percepcion clara
acerca de la motivacion y de la relacion de ésta con su disposicion al trabajo. Los
resultados permiten afirmar que los jovenes que forman la generacion Y valoran la
motivacion como una variable importante en la empresa. No obstante los jovenes
opinan, teniendo en cuenta los resultados del item 3 (“Cuando estoy desmotivado soy
capaz de motivarme a mi mismo”’), que son los directivos quienes deben motivar a los
empleados sin esperar a que éstos se motiven a si mismos. Esto se traduce en un
aumento de costes para las empresas, especialmente para los departamentos de recursos
humanos, quienes deberan invertir medios en gestionar la motivacién laboral de los

jévenes que incorporan a sus equipos de trabajo.

Ademaés, de los datos que arroja la investigacion se puede deducir que la generacion Y
busca en su incorporacion al mercado laboral, por encima de otros factores, seguridad y
autorrealizacion, lo cual quedd confirmado en la literatura cuando definiamos a ésta
como “la generacion de la hipersensibilidad, en busca del apoyo y de la orientacion de
su familia”. Sin embargo, en el marco tedrico también se hizo referencia a la
flexibilidad temporal como caracteristica de la generacion Y, lo cual no concuerda con
la baja puntuacion recibida por el item 5 (“No me importaria trabajar mas de 8 horas al
dia”), afirmacion que si guarda estrecha relacion con la “busqueda del equilibrio entre la

vida profesional y la vida privada”.
Ademas, nuestros jovenes son conscientes de que la motivacion de los empleados

actuales NO es elevada, y por ello pueden ir predispuestos a que sean otros los que les

motiven.
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Respecto a la hipdtesis 2, y partiendo del analisis descriptivo, podemos afirmar que
existe una estructura motivacional homogénea en la generacion Y, ya que los jovenes
que conformaban la muestra estaban conformes en un 87% con los items expuestos,
declarando que les motivaria un trabajo que encajara con sus gustos, que les permita
sequir aprendiendo y sentirse realizados, donde exista un buen ambiente laboral,
respeto, seguridad en el puesto, un salario justo, y donde tengan cabida sus ideas y
opiniones, donde se les escuche para la toma de decisiones. Los departamentos de
recursos humanos deben tener en cuenta estas caracteristicas que comparten los jovenes

a la hora de disefiar programas o medidas a implementar en las empresas.

Respecto a la hip6tesis 3, y en base al analisis discriminante, podemos decir que Si
existen diferencias de percepciones sobre la motivacion en hombres y mujeres. A pesar
de existir una estructura homogénea en la generacién Y, se detectan diferencias por
razones de sexo que deberan ser tenidas en cuenta por los departamentos de recursos
humanos que quieran implementar programas motivaciones en sus organizaciones. Por
ejemplo, los hombres buscan prestigio y reconocimiento dentro del mundo del empleo,
alegando capacidad de automotivacion. Por su parte, las mujeres buscan la seguridad
que les pueda proporcionar la organizacién, valorando el comportamiento ético, la

responsabilidad social corporativa y la transparencia de la misma.

Por consiguiente hemos determinado las percepciones que los joévenes estudiantes del
Grado de Relaciones Laborales en la Universidad de La Laguna (ULL) tienen acerca de
la motivacion laboral y cuél es su estructura motivacional, base para que las empresas y
el sistema educativo pueda obrar en pro de una integracion laboral favorecedora para

ambos extremos.
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ANEXO 1

Cuestionario MOTIVA-40

En el siguiente cuestionario encontraras una serie de afirmaciones a las que

deberas dar respuesta, de manera sincera y espontanea, con arreglo a una escala

de 5 niveles (1: minimo, totalmente en desacuerdo..... hasta 5: maximo, totalmente

de acuerdo)

Hombre o Mujer o

NO

item 1

1

Los directivos deben motivar a los empleados, no esperar que
sean los empleados los que se motiven a si mismos

Actualmente la motivacion de los empleados es elevada en las
empresas

Cuando estoy desmotivado soy capaz de motivarme a mi
mismo

La motivacién es una variable importante en la empresa

No me importaria trabajar mas de 8 horas al dia

El trabajo me permitiria satisfacer las necesidades basicas
(alimentacion, vestido...)

El trabajo me daria seguridad

El trabajo me permitiria relacionarme con otros

El trabajo me permitiria sentirme realizado

10

El trabajo me aportaria autoestima y reconocimiento

11

Los jovenes de mi edad se parecen entre si, se suelen motivar
por los mismos factores

En mi trabajo me motivaria...

12

Que el trabajo encaje en mis gustos

13

Poder ayudar a otras personas

14

Que se me reconozca la labor y los logros

15

Que exista transparencia y comunicacion

16

Que existan objetivos y metas claras, que haya retos
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17

Un buen ambiente de trabajo y buenas relaciones

18

Que haya respeto

19

La seguridad en el trabajo

20

La seguridad en la marcha y estabilidad de la empresa

21

Que me escuchen y se preste atencion a mi opinion e ideas

22

Un salario justo

23

Un entorno y horarios flexibles

24

Sentirme realizado

25

Que la empresa sienta respeto por el medio ambiente

26

Saber que la empresa se centra en atender al cliente y en
obtener beneficios

27

Tener un buen directivo y buenas relaciones con él

28

Tener responsabilidades

29

Poder tener autonomia y libertad para organizar, realizar y
controlar mi trabajo

30

Que exista orden y organizacion en la empresa

31

Ganar mucho dinero

32

Tener oportunidades de promocién profesional dentro de la
empresa

33

Que la empresa tenga prestigio y buena imagen

34

Que existan unos principios y valores en la empresa

35

Aprender y realizarme

36

Que el trabajo sea variado e interesante

37

Que el trabajo sea importante

38

Que en el trabajo se puedan utilizar tecnologias de
comunicacion y redes sociales

39

Si tuviera la posibilidad de viajar por trabajo

40

Si soy recompensado por resultados y logros alcanzados
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ANEXO 2

Graficos del analisis discriminante
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