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Resumen Ejecutivo

El presente estudio analiza cudles son las motivaciones laborales de las personas
segln sus grupos generacionales, conociendo que su interaccion puede influir en su
desempeifio y sus objetivos laborales; para lo cual, se estudia a las generaciones entre
1960 — 2000, grupo que pertenece a la Poblaciéon Econémicamente Activa (PEA) en la
ciudad de Quito - Ecuador. Los resultados obtenidos del presente trabajo permitirdn
ampliar lo conocido hasta el momento sobre el comportamiento de las diversas
generaciones en el dmbito laboral y las practicas de gestion que pueden contribuir a su
potenciamiento, resaltando la importancia de la motivacion desde el desarrollo
profesional, cumplimiento de metas personales, el equilibrio entre familia y trabajo, a
mas de la recompensa econémica.

La metodologia de investigacion fue descriptiva - correlacional analizando datos
de naturaleza cuantitativa producto de fenémenos sociales en tiempo y lugar
determinados, buscando ademas relacionar si las caracteristicas empresariales que
generan motivacion en las personas son las mismas para cada grupo generacional
analizado. El instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue un cuestionario que
aplica la escala de motivacion laboral R-MAWS desarrollado por (Gagné et al., 2010),
mismo que ofrece una concepcién multidimensional de la motivacion en el contexto del
trabajo, posibilitando la evaluacion de tipo y calidad de motivacion presente en las
personas encuestadas.

Los resultados principales arrojan que la poblacién econdmicamente activa en la
ciudad de Quito son personas que van desde los 18 a 70 afios, lo que indica que se
encuentran presentes 3 grupos generaciones que corresponden a Baby Boomers
(nacidos entre 1940 — 1960), Generacion X (nacidos entre 1960 — 1980) y Millenials

(nacidos entre 1980 — 1995) y ademas existe una generacion nueva que ya se encuentra



inserta en el ambito laboral; sin embargo, al pertenecer a la generacién Z o centennials
no son objeto del presente estudio; por cuanto no tienen una participacién aun
representativa en el PEA. Ademads, se pudo evidenciar que no existe una variacion
significativa entre las generaciones; sin embargo, de las 19 preguntas efectuadas en el
instrumento de investigacion 9 de estas reflejaron dependencia a la variable
generacional en aspectos relacionados con motivacion, critica personal, crecimiento

profesional y personal, compromiso y compensacién econdmica.



Abstract

This study analyzes the work motivations of people according to their
generational groups, knowing that their interaction can influence their performance and
their work objectives; for which, the generations between 1960 - 2000 are studied, a
group that belongs to the Economic Active Population (EAP) in the city of Quito -
Ecuador. The results obtained from this study will expand what is known, so far, about
the behavior of the various generations in the workplace and the management practices
that can contribute to their empowerment, highlighting the importance of motivation
from professional development, fulfillment of personal goals, balance between family
and work, and financial reward.

The research methodology was descriptive - correlational analyzing data of a
quantitative nature as a result of social phenomena in a given time and place, also seeking
to relate whether the business characteristics that generate motivation in people are the
same for each generational group analyzed. The approach used for data collection was a
questionnaire that applies the R-MAWS work motivation scale developed by (Gagné et
al., 2010), which offers a multidimensional conception of motivation in the context of
work, enabling evaluation type and quality of motivation present in the people surveyed.

The main results show that the economically active population in the city of Quito
are people ranging from 18 to 70 years old, which indicates that there are 3 generation
groups that correspond to Baby Boomers (born between 1940 - 1960), Generation X
(born between 1960 - 1980) and Millenials (born between 1980 - 1995). There is also a
new generation that is already inserted in the workplace, however, as they belong to
generation Z or centennials, they are not the object of this study, because they do not
have a representative participation in the EAP. Furthermore, it could be shown that there

1s no significant variation between generations; however, of the 19 questions asked in the



research instrument, 9 of these reflected dependence on the generational variable in
aspects related to motivation, personal criticism, professional and personal growth,

commitment and financial compensation.



Indices de Contenidos

INAICE A€ TADIAS...ouueverrecrerrensessessecsssssssesssssssessesssssssessasssessssssasssssssessessssssssssessasssans Xiv
Indice de FIUIAS cccovviiiinninnnninsniisseiessnicsssnissssnssssasssssasssssassssssssssssssssssssssssssssssssssnns xviii
Capitulo 1: Introduccion 1
Situacion General del Problema .........coceoiieeiiiiiiiiiiniiiieececeeeeee e 1
Formulacion del Problema............ccocooviiiiiiiiiniiiiceeeecceceeeeeee e 3
Sistematizacion del Problema...........ccccoooiiriiniiiiiiiiiieeee e 3
ODbJEtiVO GENETAL.......eiiiiiiieiiieeiee ettt ettt e s e s sabeeeebeeeanes 3
Objetivos ESPECTIICOS .ouuviiiiiieiiiiieiiie ettt 3
JUSHFICACION ...ttt 4
RESUMEN ..ottt 7
Capitulo 2: Revision de la Literatura 8
IMOTIVACTON ...ttt ettt ettt ettt et e et e e et e e eabteesabaeeeabeeeeaeeeenaneeeans 8
TIPOS A& MOTIVACION .....couiiiiiiiiiiiiieieece et s 9
Motivacion en Empresa o Entornos Empresariales...........ccoooeeviiiiniiiiniiiinicinieneen. 11
Empresa — Caracteristicas Motivaclonales ...........cocuveeiienieniieiiieniieneenieeeeeeeeee e 12
Capitulo 3: Metodologia 14
INIVEL A€ ESTUALO «...eeeiiiiiiiieeeieeete ettt ettt et et s 14
Modalidad de EStUAIO....c...ueiiiiiiiiiiiiiieiee ettt e 14
MELOdO de INVESTIZACION ....cevuviiiriiiiiiiieeiiie ettt ettt e sttt e e eesanee s 14
PODBIaCION ¥ MUESIIA .....ceiiiiiiiiiiiiieeeiteeeite ettt ettt e e e e s 14
IMIUESTIA ettt ettt e ettt e e sttt e e ettt e e e ebbbeeeseanbteeesanbeeeeesnneaeesennne 15
Muestreo Estratificado.........cueevuiiiriiiiiiiiiiiiciceeeeee e 16

Instrumento de INVESHZACION........cocuiiriiriiiiiieriieieee et 16



ValideZ del INSIIUIMENTO . .coeveeeeeneeeeeee et e e e e e e e e eeeeeeeeeeeeeereeneaaaneas 18

Capitulo 4: Resultados 20
Andlisis de Resultados del CUESHONATIO ......cccueeruieriiieniiiiienieeite et 20
Variable: Edad .......cooiiiiiii e 20
Variable: ESTUETZO .....coouiiiiiiiiiiie e 21
Variable: Diversion al Trabajar ...........ccooceeiiiiiiiiniiiiienieeeeieeeeeeeee e 22
Variable: Orgullo Personal ...........coccoiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeceeee e 23
Variable: Seguridad .........cooouiiiiiiiiii e 24
Variable: CritiCa......o.uiiiiiiiiiieeeiee ettt s 24
Variable: Probarme a mi miSmo .........ccceeviiiiiiiiiiiiiicieccecce e 25
Variable: APIrODACION........ccviuiiiriiieriieeiite ettt et e e e sbreesbeeesbeeesabeeenes 26
Variable: Sentimiento .......ccc.eoviiriiiiiiiniieiere et 27
Variable: ESTOrzarse. ........coouiiiiiiiiiiiiiiiiccceece e 28
Variable: INTETES. .....coouiiiiiiiiiiieeee e 29
Variable: Riesgo a perder €l trabajo .........coocvveviieeniieeniieeieeeieeeiie e 29
Variable: EMOCION .......ooviiiiiiiiiiiiieecee e 30
Variable: SeNtido .....c...ooiiiiiiiiiiieeee e 31
Variable: Compensar Financieramente..............cceeevveeenieeerieeniieeeniieenieeenveeenns 32
Variable: Importancia de poner eSfUerzo...........cccoevveeeviieeiiieeiieeniieeeiie e 33
Variable: Significado personal para mi ..........cccceeevieeeniieeiieeniieeniie e 34
Variable: Vergiienza de mi MiSMO .......cc.ceevieeeiieeeiiieeniieenieeeeiieeeieeeeieeesree e 35
Variable: Malgastar Mi tI@IMPO ......ccuveeeruiieeiieeeiieeeiieeeieeeeieeeeieeesieeesreeesseeenes 36
Variable: Respeto de 108 demas.........eeeviiieiiieiiiiieeiiieeie et 37
GAIMIMA. ...ttt ettt e st e et s sabee s eabeeseareesane 39



Tau-C de KENdall: .....cooeiiiieeieeeeeeeeeeeeeee ettt e e e e e e eeeeaeraaaeeeeaeaes 40

Capitulo 5: Conclusiones y Recomendaciones 83
COMNCIUSIONES. ... eeeitieeiiee ettt e ettt e ettt e et e e et e e ettt e estteeessseeessseeessaeenssaeansseesssseeasseaensseesnsseens 83
ReCOMENAACIONES ....cuvvieeiiiieeiiiece ettt et e e e e e e e e aae e e nbeeeseseeesnsee s 85
Referencias 87
Apéndice A: Instrumento de Investigacion 91

Apéndice B: Titulos del Apéndice B 94




Xiv

Lista de Tablas
Tabla 1 Tipos de MOTIVACION ............ccoecueeeeeeiiieieieiiiieeeeeee e e e eitee e e saaee s s siaaee s e 10
Tabla 2 GENETACIONES .........cooueiiiiiiiiiiiiiieie ettt 13
Tabla 3 Matriz de operacion del iNStrUMENTLO .............ccccveeeeeecveeeeeiiiieeeecieeeeeeeireee e 18

Tabla 4 Tabla cruzada - Porque poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores

personales*RANGO de GENETACION. .............ccccuveeeeeecueeeeeeiiieeeeciee e eeetee e e sree e e e aaae e e eaaeas 40
Tabla 5. Medidas DireCCiONALES .................couceueeeeeiiiieeeeiiiee e e et e e e e evaee e 41
Tabla 6. Medidas SIMEITICAS .............uueeeeeieeeeeceieeeeee e e e 41

Tabla 7 Tabla cruzada - Porque me divierto haciendo mi trabajo*Rango de

GOILCTACION oottt e e e e e e e e e e et e e e e e e e e e e e e e e raaeeeraaeeenann 42
Tabla 8 Medidas DireCCIONALES .........ccccoooeeeeeeeeeeeeieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeereeeeeseeeeeeaarereeeseeaeens 43
Tabla O Medidas SiEIFICAS ........uuuueeeeeeeeeeeeeeeeeeee e eeeeeeeeee e e e e ettt aereeeeeseeeeereaaraaeseeaeens 43

Tabla 10 Tabla cruzada. Porque me hace sentir orgulloso de mismo * Rango de

GOILCFACION oo eeeeeeeee ettt ee e e e e e e ettt ee e e s e e et e e eeaaes e e et eeaaaaaaeseeeeenaaaanss 44
Tabla 11 Medidas Adir@CCIONALES ..........ccooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et 45
Tabla 12 Medidas SIMEIFVICAS .....eeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et e e e e e eaas 45

trabajo solo si pongo el SUfICIENTE ESFUCTTO ......c..eeevvueeeeieiiiiiiiieieieieeeeeeeeeeee e 46
Tabla 14 Medidas direccionales...................occoovueiviiniiiiniiniiiiiiieesieeeeete et 47
Tabla 15 Medidas SImEIriCaAS ..........c.ccovuemiiiiiiiiiiiiiiiiieseeeeee ettt 47

Tabla 16 Tabla cruzada - Para evitar que otras personas me critiquen ( Por ejemplo,

mis superiores, los compariieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.)...................... 48



XV

Tabla 17 Medidas DiFeCCIONALES ........cc..ooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e eeeeeeeeeeeeeeeeeeeereeeaeneeaeees 49

Tabla 18 Medidas SiEGITICAS ........uuueeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et eeeee e e e e e e e e e eeereeaaeaeaaaes 49

Tabla 19 Tabla cruzada - Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo

FUACEFLO ..ottt e e e e e e ettt rere s e s e e ettt b reseseseeesaaaasesaaeeens 50
Tabla 20 Matrices DiFeCCIONALES ............couuuuueeeeeeiiiieeiieeeeeeeeeeeeeeteeieeeeeseeeeeseaiireeeseeeeens 51
Tabla 21 Medidas SimEITICAS ..........eeeeveieeeeieeeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeetaareeeeeseseeesaaaireaeseeeeens 51

Tabla 22 Tabla cruzada - Para obtener la aprobacion de otras personas * Rango de

€T e Tox 1) USSP 52
Tabla 23 Medidas dir@CCIONALES ................cooeecuueeieeiiiieeeeiiieeeeeeeeeeeeeeesseee s e eaaee e e 53
Tabla 24 Medidas SImEIFiCAS ..........coceoveeriiiiiiniiiiieeeee ettt 53
Tabla 25 Tabla cruzada - Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo .............. 54
Tabla 26 Medidas direccionales...................cccoovueeiiiniiiniiniiiniieieeseeeeeeeeee e 55
Tabla 27 Medidas SiMEITICAS ...........coeeeeuueeeeeeieeeeeeiieeeeeteeeesteeeeesaeeeesssseeessnnsaeesanes 55

Tabla 28 Tabla cruzada - Me esfuerzo poco porque no creo que valga la pena

eSfOTZAYSe €M @S1E TTADAJO .......cccueeeeaiiieiieeeeeeee ettt 56
Tabla 29 Medidas dir@CCIONALES ................ccoecuueiieeiiiieeeeiiieeeeeieeeeeetee e e esveee e eeaaee e 57
Tabla 30 Medidas STMEIFICAS ...........ooueevueieiiiiiiiiiiiieeteeee et 57
Tabla 31. Tabla cruzada - Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante............... 58
Tabla 32 Medidas DireCCiOnales ....................ccoovueeiieniieiniiniiinieeieeseeeieeeteee e 59
Tabla 33 Medidas SIMEIFICAS ..........ccocueeeiiiiiiiiiiiiieeieeeeee ettt 59

Tabla 34. Tabla cruzada - Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el

SUFICIENTE @SFUCTTO ..ottt ettt et e e e st e st e e sabe e e sabee s 60



Xvi

Tabla 35 Medidas direccionales...................cccoovueiiiiiiiiioiiiiiiiiieeesieeeesee e 61
Tabla 36 Medidas STMEIFICAS ...........cccueiiueiiiiiiiiiiiiiieetee ettt 61
Tabla 37 Tabla cruzada - Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante .............. 62
Tabla 38 Medidas direccionales...................occoevueeveiniiiiniiniiiiiieieeseeeee e 63
Tabla 39 Medidas STMEIFICAS ...........cocueevueeeiiiiiiniiiieeteeee et 63

Tabla 40 Tabla cruzada - No sé por qué hago este trabajo puesto que no le encuentro

SCHIIAO oot e e e e e e et e e e e et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e enns 64
Tabla 41 Medidas AireCCIONALES ..........c.ooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et e e 65
Tabla 42 Medidas STEGTTICAS ......oeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e et e e e e e e e e e 65

solo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo...............ccceeeveueeeecveeeciueeniieenieeenaens 66
Tabla 44 Medidas direCCiONALEs...............c..coecueieviueiiiiiiieiiieeeiieeiee ettt 67
Tabla 45 Medidas SIMEIFICAS ............ceeeeeuueeeeeeiieeeeeeiieeeeseiteeeesaeeesesareeesssseeesenssaeesannes 67

ESfUETZO €N ES1E TFADAJO ...ttt et 68
Tabla 47 Medidas AireCCIONALES ..........ccooeeeeeeeeeeeeeeeeee et e 69
Tabla 48 Medidas STMEIVICAS ..........ueeeeeeeeeeeeeeeeeee e eeeeeeeeee e e e e eetareeeeeseeeseraearaaeseeasens 69

Tabla 49 Tabla cruzada - Porque poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado

PEFSONAL PATA M.t eee et e et e et e e e eae e st e e e steessbaeesnseeessseeennseens 70
Tabla 50 Medidas AdiT@CCIONES ..........ceeeveeeeeeeeeeeeeee e eeeeeeeeeee e e e eeeeaareeaeeeeaaees 71
Tabla 51 Medidas STEGTTICAS «.....ooeeeeeeeeeeeeeeee e eee e e e e e eeere e e e eans 71

Tabla 52 Tabla cruzada - Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo ...................... 72



Xvil

Tabla 53 Medidas dir@CCIONALES .........cc.coeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et e e e e eeerreeeeeeeaaaes 73

Tabla 54 Medidas STIEGIFICAS ...........eeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et eeeeeeeee e e e eeeeerreaaeaaeaaaes 73

Tabla 55 Tabla cruzada - No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi

HEMPO €N €SI TTADAJO ...t e et e e e e aaae e e s aaee e e enabaeeeensses 74
Tabla 56 Medidas dir@CCIONALES ...............couuuuueeeeeeiiiieiiieeeeeeeieeeeeeeeeeeeeseeeeereaiereeeseeeeens 75
Tabla 57 Medidas STMEIVICAS ...........ceeeeveieeeeeieeeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeetraereeeseseeeeesaairsaseseseeens 75

Tabla 58 Tabla cruzada - Porque otras personas me van a respetar mds * Rango

GONETACIONAL ...ttt et ettt s e e 76
Tabla 59 Medidas direCCionales...................ccccovvueiiiiiiianiiiiiiiiieiieeeieeeeeeeee e 77
Tabla 60 Medidas STMEIFICAS ...........ooueevueeriiiiiiiiiiiieetee et 77
TaADLA O ..o e 78
Prueba de KMQO y BATHELL...............ooueeeeieieeeeeieee e eeetee e tee e e svee e s eaaae e e asaaeeeans 78
Tabla 62 Varianza total explicada ...................cocceeeiouiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeieeeeeeeee e 79

Tabla 63 Matriz de cOMPONENte rOtAAO. .............c.c.ccovcueieiueiaiiiieiiieeieeeeeeee e 80



Xviii

Indice de Figuras

Figura ILEAAAES ....ccoooeviiiieiiiie ettt e et e ettt e e e e e e e ataeeeennes 21
Figura 2. Esfuerzo en el Trabajo.........coccooiiiiiiiiiiiiiieceee e 21
Figura 3. DIVEISION ......uviiiiiiiiiie e ettt e e et e e e e aaee e s eabaeeessssaeeessnnsneeeannns 22
Figura 4. Orgullo Personal...........cccoooiiiiiiiiiiiiiiieiee ettt 23
Figura 5. Seguridad en el Trabajo........ccocviiiiiiiiiiiiiiiieiececeeeecee e 24
FIQUIA 6. CIIHICA ...uvieeeiieeiiee et ettt ete et e e e st e e steeestaeeetaeeessaaesnsseeessaeesssaeessseeensseens 25
FUQUIA 7. PTODAT ...ceeiiiiiiiieeiiie ettt ettt e et e e e et e e s et e e e e s aaeeeesennsaeeeennns 26
Figura 8. APTODACION ....c...eeiiiiiiiiiiiiiiieeeiee ettt ettt s 27
Figura 9. SENUIMIENTO. ...cc..ueiiiiiieiiiieiiieeeiteeeiteesiee et e et e et e e et e e sebeessbaeesabeeesaseeenaseeas 27
Figura 10. BSTURTZO .....veiiiiiiiiiieeiee ettt ettt ettt e bee e e e s 28
Figura T1. TLETES ...ccouvveiiiiiiiiieeeite ettt ettt et s 29
Figura 12. Riesgo a perder €l trabajo.........cccovueeriieiiiiniiienieniececceecec e 30
Figura 13. BMOCION. .....ccocutiiiiiiiiiiiiiteeete ettt ettt ettt ettt et e e s 31
Figura 14. SENtIAO........ooiuiiiiiiieeiieeee ettt ettt e et e s e e st e e bee e abeeesabee s 32
Figura 15. Compensacion FINANCIETA .........ccc.eeeiiiiiiiieeiiieeiee e 33
Figura 16. TMPOTLE .......eeviiieiiiieeiieeeite ettt ettt e ettt eeete e st eesaaeesabaeesnbaeenaseeesaseees 34
Figura 17. S1gNIICAAO. ......coouiiiiiiiiiiceeeeeceee e e 35
Figura 18. VErGUENZA ....c..coooviiiiiiiiiiniieeeeeeeeeeeee s 36
Figura 19. Malgastar €] TIEMPO......c.cccocveriiiiiiniiiiieeeeeseeee e 37
Figura 20. RESPEIO c....uvvieiieiiiiieieiiee ettt ettt ettt e e ettt e e s ettt e e s s bt eeessastaeeeenaes 38

Figura 22. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales .....41



Xix

Figura 23. Porque me divierto haciendo mi trabajo..........cceecveeevveeenieeeiiieenieeeeiee e 43

Figura 24. Porque me hace sentir orgulloso de mi miSmo...........cccceeveerieenienniceneennnen. 45

Figura 25. Porque otras personas me van a ofrecer méds seguridad en el trabajo solo si

PONgo €l SUFICIENLE ESTUCTZO .....vvviiiiiiiiiieite e 47

Figura 26. Para evitar que otras personas me critiquen ( Por ejemplo, mis superiores,

los compaiieros de trabajo, la familia, 10s clientes, €tC.) .......ccceevveeriieeniieeniiieniieeaeenn 49
Figura 27. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo .................. 51

Figura 28. Para obtener la aprobacion de otras personas ( Por ejemplo, mis superiores,

los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, €tC.) ........cccevveervieiniieiniieeniieeneen. 53
Figura 29. Porque si no me sentiria mal respecto a mi miSmo ...........coeceeeerieeenieennnneen. 55

Figura 30. Me esfuerzo poco porque no creo que valga la pena esforzarse en este

1210121 0 1RSSO 57
Figura 31. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante............ccceeevveerveeerveeennnen. 59
Figura 32. Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo.61
Figura 33. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante ...........ccceceeeveeueeneennnen. 63
Figura 34. No sé porque hago este trabajo puesto que no le encuentro sentido............. 65

Figura 35. Porque otras personas me van a compensar financieramente, solo si pongo el

suficiente esfuerzo en mMi trabajJO .......ccc.eevuieriiiiiiiriiiiieeeeeeeee e e 67

Figura 36. Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en

L TS 21 0 1 o J USRS 69

Figura 37. Porque poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi



XX

Figura 39. No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en este

EEADAJO .ttt ettt e b e s h e e bt et nbe e et e e bt e e bt e naeeeatean 75

Figura 40. Porque otras personas me van a respetar mas ( Por ejemplo, mis superiores,

los compaiieros de trabajo, la familia, los clientes, €tc.) .........cccceerveeiiiriieiniieniienienen. 77



Capitulo 1: Introduccién
Situacion General del Problema

Segtin Strauss y Howe (1991), creadores de la teoria generacional existe una
division de generaciones la cual indica que en nuestra sociedad cada 20 y 25 afios surge
una nueva generacion con rasgos y caracteristicas distintas a las anteriores, clasificando
de acuerdo al afio de nacimientos a cada generacion en la que intervienen también
acontecimientos histéricos importantes que surgieron en ese lapso de tiempo. Segin
Zemke R., Racines C., Filipcczak B., (2013) , la generacién Baby Boomers, nacidos
entre afios 1940 a 1960, se caracterizan porque son estructurados y les gusta seguir las
reglas nacieron después de la segunda guerra mundial. La generacion X, nacidos entre
afios 1960 y 1980, se caracterizan por ser personas adictas al trabajo el acontecimiento
histérico que marco esta época fue la caida del muro de Berlin, y llego la revolucion de
teléfonos moviles grandes, es una generacion que empezd a usar las nuevas tecnologias.
La tercera generacion “Y” o Millenials, nacidos entre 1980 y 1999, son personas
independientes segun (Yeaton, 2008) se caracterizan por buscar un balance entre
familia y trabajo, crecieron en plena época de globalizacion, desarrollo tecnolégico,
internet el acontecimiento que marcé esta época fue el atentado de las torres gemelas.
La generacion Z o centennials, nacidos entre 1995 y aun en desarrollo se caracterizan
porque nacieron con la tecnologia, situacion que revoluciona la forma en la que se
organiza el trabajo y la manera en la que se va a contratar nuevo personal.

Las caracteristicas generacionales deben también ser entendidas en base a las
caracteristicas de la poblacion de Quito, que principalmente estd conformado de
acuerdo con la informacion obtenida en la pagina web del INEC (Instituto Nacional de
Estadisticas y Censos INEC - Ecuador, 2020) con base al dltimo censo poblacional del

afio 2010, por un total de 2,239.191 personas de las cuales el 51% corresponden a



mujeres y el 49% a hombres. La concentracion de la poblacion en base a los rangos
generacionales que serdn objeto de este estudio, es decir entre los 20 y 60 afos estd
dada por un 62,8% en las mujeres y un 60,7% en los hombres. Las proyecciones
efectuadas por el INEC para el aiio 2020 sefialan aspectos relevantes respecto del uso
de la tecnologia, en las cuales se menciona que 7 de cada 10 Quitefios tiene un teléfono
celular y de aquellos que tienen un celular un 66,90% tiene un smartphone, asi como de
cada 10 personas entre las edades de 25 -34 afios 8 tienen un smartphone, seguidos de
un 80% de personas entre las edades de 15-24 afios que también utilizan smartphones,
por ultimo el uso del internet en Quito estd en un 72,60% de los cuales un 93,30% lo
utilizan personas entre los 15 — 24 afios y el 44,90% lo utilizan personas de mas de 45
afnos.

Entendiendo las caracteristicas de la Poblacion de Quito detalladas, se puede
evidenciar que la demanda de uso del internet tiene un porcentaje mas alto en personas
mas jovenes, brindando un nivel de conocimiento y experiencia superior al que tienen
las personas de més edad. La diversidad generacional no es un aspecto nuevo en
cuestion a relaciones interpersonales; no obstante, en este estudio se abordard la
importancia de esta diversidad en el &mbito laboral.

La interaccion de generaciones puede influir en el desempefio de las personas y
en sus objetivos laborales, teniendo efectos en los resultados de las organizaciones que
no solamente pueden ser econdmicos sino pueden crear un clima laboral dspero; Ancin
y Espinosa (2017) manifestaron que la divergencia de culturas, tecnologia y valores
hacen que se cree rivalidad entre compafieros de trabajo, siendo importante el presente
estudio para conocer la motivacion de las generaciones en el contexto empresarial a

efecto de establecer las practicas adecuadas para su vinculacién, mantenimiento y



desarrollo, creando un ambiente de trabajo agradable y positivo que integre los talentos
de las generaciones que confluyen en su interior para el cumplimiento de sus objetivos.

Formulacion del Problema

(Cudles son las motivaciones laborales segtin los grupos generacionales entre
1960 y 2000 en la ciudad de Quito?

Sistematizacion del Problema

(Cudles son las generaciones existentes en la ciudad de Quito que se encuentran
econdémicamente activas?

(Cudles son los elementos o caracteristicas empresariales que generan mas
motivacion en las personas e incrementan el nivel de compromiso en la ciudad de
Quito?

(Como las caracteristicas empresariales motivan mds a las personas en relacion
con su grupo generacional?

Objetivo General

Analizar cudles son las motivaciones laborales segtn los grupos generacionales
entre 1960 y 2000 en la ciudad de Quito

Objetivos Especificos

Identificar cual es la densidad de poblacion en la ciudad de Quito que se
encuentran econdmicamente activas.

Identificar elementos o caracteristicas empresariales que generan mds
motivacion en las personas e incrementan el nivel de compromiso en Quito.

Relacionar las caracteristicas empresariales que motivan mds a las personas en

relacién con su grupo generacional.



Justificacion

La presente investigacion surge por la importancia de dar a conocer que una
empresa por si sola no es suficiente para alcanzar con los objetivos propuestos, pues es
indispensable que cuente con los recursos humanos necesarios para que la empresa
funcione y pueda alcanzar las metas. Segin Medina (2001), para motivar a la gente, es
importante entender aspectos: primero que los individuos estdn llamados a hacer trabajo
que vale la pena, es decir que cada colaborador debe conocer la transcendencia de su
labor en un contexto amplio sabiendo que su trabajo contribuye a mejorar el mundo.
Segundo, control sobre el cumplimiento de la meta, es decir que es indispensable dar a
cada individuo metas retadoras y alcanzables. Tercero darse animo mutuamente para
seguir adelante, es decir para motivar a la gente, sin fijarse en lo que ha salido mal ni en
los culpables, sino en lo que ha salido bien y retroalimentarlo; de esta forma, se evitardn
los comportamientos negativos y se multiplicardn los positivos.

Segtin Maslow (1991), en su teoria sobre motivacion humana establece las
necesidades del ser humano ordenadas de un modo jerdrquico, partiendo de necesidades
basicas de orden inferior a otras necesidades de un orden superior, mismas que a decir
del autor, nunca son satisfechas de un modo completo. Se debe entender que el factor
econdmico no es preponderante para motivar al personal de una empresa, segun Slier
(2016), el dinero por si no es un elemento de motivacion, unicamente logra dirigir la
conducta de las personas, pero no motiva a desarrollar de mejor manera el trabajo

encomendado.

Segun Valencia Rodriguez (2005), el capital humano esta reconocido
ampliamente como la fuente principal para la creacion de la riqueza en esta era, por esta
razon es fundamental que esté motivado en el cumplimiento de sus funciones, de esta

manera se sentirdn comprometidos y podran cumplir con las tareas encomendadas de



manera correcta. Los gerentes deben tener claro que el factor humano busca en la
motivacion del trabajo aspectos como flexibilidad y desarrollo personal, mismas que
generan vinculos o lazos fuertes con la institucién comprometiendo a sus trabajadores

con los objetivos que persiga la empresa.

Santangelo (2018) sefial6 que las empresas con mayor probabilidad de éxito en
su gestion son las que incluyen en su mision elementos que dan sentido al trabajo de
sus empleados, es decir aquellas que encontraron un liderazgo que refuerza
constantemente el sentido de la misién. Los factores motivadores para que las personas
sientan compromiso con el objetivo perseguido por la empresa, son los estimulos e
incentivos que necesitan percibir para cumplir con las funciones encomendadas y que
no tengan el deseo de buscar nuevas oportunidades laborales, los empleados que tengan
mas oportunidades dentro de la empresa serdn mds propensos a continuar en la misma

empresa y a trabajar més felices.

Los resultados de la presente investigacion permitirdn ampliar lo conocido hasta
el momento respecto de las generaciones enfocadas al &mbito empresarial, proponiendo
estrategias que busquen motivar al personal de las empresas desde una concepcién mas
amplia donde no es solo importante el aporte econdmico que reciben en las empresas,
sino también influyen diferentes aspectos como el desarrollo profesional, cumplimiento
de metas personales, el equilibrio entre trabajo y familia entre otras, que forman parte
determinante en la manera que el colaborador piensa y desea desde la universalidad de

las caracteristicas propias de cada generacion.

Seguin Lenti (2015), la Generacién “Y” o Generacidn “Millenials” son personas
motivadas por ideales y que no les interesa tanto el aspecto econdmico ya que en la

mayoria se han desarrollado en una economia con mayor prosperidad que sus



antecesores y tienen una actitud mas relajada frente al trabajo desarrollando el mismo
en su justa medida de tiempo, maneja la tecnologia de modo natural por eso se los
conoce también como “nativos digitales”. El conocer como las caracteristicas de cada
generacion influyen de maneras diferentes en la sociedad y en el desempeifio en su
trabajo permitird conocer lo que a cada una de las generaciones les motiva a tener
mayores emociones positivas para que la empresa pueda interactuar en armonia con
cada generacion donde todos los integrantes que forman parte de la sociedad sean
capaces de estar motivados a pesar de las situaciones, conocimientos, percepciones que
tienen del mundo y que estan marcados de acuerdo a cada una de las generaciones a las
que pertenecen.

El presente estudio permitird a los profesionales que lideran empresas o grupos de
trabajo utilizar las estrategias adecuadas, que permitan optimizar el destino de los
recursos en favor del desarrollo y potencial del talento humano buscando mejorar su
rendimiento; segun Da Silva (2002), el rendimiento esta determinado por atributos
individuales (habilidad y experiencia), el apoyo de la organizacion (recursos y
tecnologia) y el esfuerzo en el trabajo (el punto al que un grado de motivacion impulsa
al individuo).

La posibilidad de que una administracion pueda considerar diferentes a sus
trabajadores viéndolos desde una perfectiva generacional, brinda la oportunidad de
considerar formas diferentes y adecuadas para motivarlos, puesto que seguin Daft y
Marcic (2006), la motivacion de los trabajadores afecta la productividad y parte del
trabajo de la Administracion es canalizar la motivacion hacia el logro de metas

organizacionales.



Resumen

El presente trabajo estd centrado en conocer cdmo las caracteristicas
generacionales influyen en el entorno laboral de las personas, entendiendo que cada
generacion posee caracteristicas especificas que requieren de estrategias de motivacién
diferentes para satisfacer sus necesidades tanto personales como profesionales. En base
a la informacién obtenida se busca analizar aquellas caracteristicas empresariales que
generan mayor motivacion en las personas econdmicamente activas de acuerdo a su
grupo generacional para aumentar el nivel de compromiso en el trabajo, tomando como
fuente de estudio a la poblacién de Quito — Ecuador. Los resultados del presente estudio
pretenden aportar informacion relevante a las empresas y profesionales del area de
Talento Humano para implementar estrategias que motiven al personal en

correspondencia a sus motivaciones laborales expresadas por su grupo generacional.



Capitulo 2: Marco Teorico
Motivacion

Maslow (1991) defini6 a la motivacién como el impulso que tiene el ser
humano para satisfacer las necesidades, lo cual puede brindar explicacion a su
comportamiento; segiin Campos y Diaz (2003), el motivo es el impulso que lleva a una
persona a actuar de determinada manera, es decir que da origen a un comportamiento
especifico, este impulso puede ser generado por un estimulo externo que proviene del
ambiente o puede ser generado internamente por procesos mentales de individuo.

Las necesidades humanas son las fuerzas activas o impulsoras de la motivacion;
sin embargo, el ser humano no siempre satisface sus necesidades y en caso de hacerlo
esto no es permanente, sino ocurre en breves periodos de tiempo e inmediatamente el
sentimiento de satisfaccion se desvanece y aparece una nueva necesidad situdndose en
primer plano y desplazando a la necesidad satisfecha.

Las personas son muy diferentes cuando se trata de determinar cudles son los
factores que los motivan, estas diferencias producen patrones de comportamiento que
varian de individuo a individuo ya que, tanto los valores como los sistemas cognitivos
de las personas asi como las habilidades para alcanzar los objetivos personales son
diferentes; sin embargo a nivel individual también, las necesidades, los valores
personales y las capacidades varian en el mismo individuo con el transcurso del tiempo
(Campos y Diaz, 2003).

Maslow (1991), con el fin de demostrar que las necesidades producen un
comportamiento en cada ser humano que lo motiva para alcanzar los objetivos,
identific6 cuales son las principales necesidades que estdn presentes en las personas y
de acuerdo a ello las categorizo en cinco niveles de manera jerarquica de acuerdo a la

importancia de supervivencia y la capacidad de motivacion pues, a medida que el ser



humano va satisfaciendo las necesidades van apareciendo otras que serdn satisfechas en
el camino con el fin de cumplir el objetivo. En el modelo propuesto existen necesidades
bésicas o fisioldgicas, necesidades de seguridad, necesidades de amor y pertenencia,
necesidades de estima y necesidades de auto realizacion, estas necesidades estan
detalladas en el modelo conocido como la pirdmide de Maslow que debe analizarse en
cada grupo generacional.

La motivacién segin Merlano (2010), es el estado interno de la persona que lo
empuja para alcanzar un objetivo y su satisfaccion al lograr la meta propuesta, ya sea en
el ambito personal o laboral, esto enriquecera al individuo de manera positiva
aportando a la sociedad y obteniendo un significado en su vida. La palabra motivacion
viene del término “motivo”, segun Rodriguez Estrada (2014), este motivo impulsa a un
individuo a realizar una actividad, accién, pensamiento, deseo o aspiracion mediante un
estado interno el cual le permite actuar de una forma desconocida y ocurre en el
momento del hecho con el fin de encaminarse hacia la meta propuesta; esta conducta le
exige al ser humano que exista una necesidad de cualquier indole con el fin de llevarlo
a conseguir algo por impulso.

Tipos de Motivaciéon

Interconsulting Bureau (2015) indic6 que existen dos tipos de motivacion para
el ser humano en relacidn al trabajo, estas son la motivacion intrinseca y extrinseca. La
motivacion intrinseca hace referencia a la motivacion que existe en el interior del ser
humano y estd orientado a la autorrealizacion y crecimiento personal, el individuo tiene
la capacidad de demostrar su deseo de superacion para alcanzar logros. La motivacion
extrinseca se refiere a los estimulos que vienen de afuera del ser humano es decir se

relacionan con el exterior o con su medio ambiente.



Tabla 1

Tipos de Motivacion
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Autores

(Mcgregor, 1981)

(Maslow, 1991)

(Ospina Rodriguez,

2006)

(Naranjo Pereira,

2009)

(Camposeco, 2012)

(Febles, 2015)

(Carcasi parisaca,

2018)

Motivacion Intrinseca

Es vista desde cuatro
dimensiones: Primera — La
motivacion, Segunda — La
posibilidad de mejora, Tercero —
La capacidad de asumir
responsabilidades, Cuarto — La
disposicién de conducir la
conducta hacia el logro.

Es aquella que el individuo trae
consigo, propone, ejecuta, no
depende del exterior; la persona
la pone en marcha cuando lo crea
necesario.

Se origina del interior de la
persona para satisfacer deseos de
autorrealizacion y crecimiento
personal.

Se refiere a aquellas situaciones
donde la persona realiza
actividades por el gusto de
hacerlas, independientemente de
si obtiene un reconocimiento o
no.

Son actividades cuya motivacién
estd basada en la satisfaccion
inherente a la actividad en s{
misma, mas que en contingencia
o refuerzos que pueden ser
operacionalmente separables de
ella.

La motivacion intrinseca se
fundamenta en factores internos,
como la autodeterminacion, la
curiosidad, el desafio y el
esfuerzo.

La motivacidn surge de las
necesidades internas, es decir se
origina en la propia ejecucion
de la conducta que la actividad
proporciona.

Motivacion Extrinseca

Son activadores externos que impulsan la
conducta de las personas para lograr los
objetivos.

Es aquella que empuja al individuo a realizar
una accion debido a una recompensa o factor
externo; esta accion es generada desde el
exterior.

Busca despertar el interés motivacional de la
persona mediante recompensas externas.

Obedece a situaciones donde la persona se
implica en actividades principalmente con
fines instrumentales o por motivos externos a
la actividad misma, como podria ser obtener
una recompensa.

Es cualquier situacién en la que la razén para
la actuacidn es alguna consecuencia separable
de ella, ya sea dispensada por otros o auto
administrada.

Las recompensas, el dinero y las amenazas de
castigo son fuentes de motivacién extrinseca
mismas que explican porque las personas van
a trabajar o porque se manifiesta una gran
variedad de conductas.

Se origina en el interés de obtener estimulos
exteriores frente a su accionar, es decir, a su
conducta se espera una consecuencia positiva
como la recompensa o incentivos o negativo
evitar castigo o consecuencias, como ejemplo
podemos manifestar reconocimientos
sociales, econdmicos y psicolégicos.
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Motivacion en Empresa o Entornos Empresariales

Santos (1996) sefialé que la inica forma de lograr que el personal sea capaz de
hacer algo més alld de lo asignado y tenga un nivel de rendimiento superior es creando
mecanismos de motivacion que permitan que el personal tenga el deseo de alcanzar los
objetivos y metas propuestas por la empresa, de ahi la importancia de la empresa al
prestar atencion en metodologias que motiven al personal en su lugar de trabajo.

El autor Ongallo (2012) mencioné que la motivacién es el motor o la energia
para llegar a un destino, por ejemplo para el caso de los vendedores desde la direccion
comercial se debe trabajar con un método para mantener la motivacion de este personal,
para lo cual utilizan los programas de incentivos los cuales son de su interés; sin
embargo, una vez que se ha conseguido el incentivo este desaparece y ya no cumple
con el mismo papel de motivador. Los sistemas de incentivos son utilizados como una
herramienta que permite que exista un vinculo entre la empresa y vendedor, pero el
equipo de ventas al ser una parte importante de la empresa ademaés del incentivo
econdmico necesita sentirse parte de la empresa, sentirse reconocido, tener confianza y
desempefiarse en un ambiente laboral que le permita un crecimiento profesional.

Segun Garcia Sanz (2012), la motivacion laboral permite obtener mejores
niveles de desempeiio, productividad, compromiso y responsabilidad dentro de la
empresa, pues proporciona un ambiente de trabajo positivo, por lo que es importante
definir de forma adecuada una estrategia para potenciar su motivacion y desarrollo
tomando en cuenta no solo el aspecto economico. Entendiendo que para (Garcia, M. y
Forero, 2014), 1a motivacion es el motor de los individuos de la empresa y, por
consiguiente se convierte en la energia psicoldgica de la misma organizacién, por lo
que se debe considerar que las personas individualmente son mucho més que un factor

productivo en los planes de la organizacion, son miembros de los sistemas sociales de
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estas, son consumidores de bienes y servicios, son miembros de familias, escuelas,
etc.(Berardi, 2015).
Empresa — Caracteristicas Motivacionales

Oviedo (2017) , sefal6 que las motivaciones principales a nivel laboral no son
solamente las compensaciones econdmicas ya que existen otros factores muy
importantes que motivan a las personas y mejoran su rendimiento y en consecuencia los
resultados de la empresa. A continuacién, una sintesis de los factores motivacionales
mas importantes.

Sueldo o0 Remuneracion: las personas trabajan dinero, es imprescindible
ofrecer un sueldo acorde con el trabajo que se realiza.

Flexibilidad horaria: es un gran incentivo que hoy en dia es posible gracias las
herramientas digitales, el presentismo laboral es menos relevante en las empresas
innovadoras que valoran la eficiencia en lugar de la presencia en la oficina.

Conciliacion: es uno de los fatores mas valorados por los empleados, a mayor
posibilidad de conciliar vida laboral y personal mejores resultados.

Clima laboral: un clima de colaboracion es clave para la motivacion, el trabajo
en equipo, la confianza y compaiierismo es fundamental para lograrlo.

Reconocimiento: cuando alguien realiza un buen trabajo no cuesta nada y
puede significar mucho.

Desarrollo profesional: el esfuerzo debe ser recompensado ofreciendo
promociones, ascensos u otras oportunidades para desarrollar una carrera profesional
dentro de la empresa.

Formacion: imprescindible para ampliar y actualizar las competencias.
Mediante la formacion se demuestra que los empleados son importantes para la

empresa y se puede evitar la fuga de talento a otras empresas.
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Autonomia: una persona que goza de cierta libertad trabajando siempre rendira

mejor, también implica escuchar y dar suficiente libertad para compartir ideas y

opiniones sin temor.

Ubicacion adecuada: todos tenemos un perfil determinado que encaja mejor en

unas tareas que en otras. Ubica a cada persona en el lugar mds acorde con sus

habilidades y aptitudes se traducird en una mayor motivacion.

Comunicacion: un trabajador tiene que estar informado de lo que sucede en la

empresa, es fundamental comunicarle los objetivos para que tenga claridad de que se

espera de él y llevarlo a cabo.

Tabla 2
Generaciones
Autor Baby Boomers Generacion X Generacion Y o Millenials
Afos aprox. 1940 - 1960 1961 - 1980 1981 — 1999
Caracteristicas Caracteristicas Caracteristicas
Eufoérico Informal Optimista
Zemke, Rines y Colaborador Tecnoldgico Sociable
Filipezak (1999) Trabajo en Equipo Independiente Moralidad
Entusiasta Creativo Altos conocimientos tecnolégicos
Tradicional Presuntuoso Exigentes
Esfuerzo Laboral Moderado Flexibles
Sacrificio Austero Libres
Cogin (2012) Lideres Conviccion Satisfacer necesidades
Entrega Valores Amigables
Leal Relaciones Solidarias
Trabajan para Ciudadanos del Mundo
Workaholics vivir Creativos
Cervetti (2014) Productivos Buscan placer Diversion en el trabajo
Valoracién de Diversidad
Familia Buen clima laboral
Ziiiiga, Aguado, Uso Efectivo del Uso Efectivo del Tienen a usar el tiempo en
Barroso y De Tiempo tiempo actividades productivas
Miguel (2019) Centrados en el Centrados en el Mayor tendencia al ocio
Trabajo trabajo En su proyecto de vida el trabajo no

es lo mds importante
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Capitulo 3: Metodologia

Nivel de Estudio

El nivel de estudio de la investigacion es descriptivo ya que analiza datos de
naturaleza cuantitativa resultado de fendmenos sociales en un tiempo y en una zona
geografica determinada, y también es correlacional porque busca determinar si las
caracteristicas empresariales que generan mayor motivacion en las personas que se
encuentran econdmicamente activas son las mismas para los grupos generacionales
analizados en el presente estudio en la ciudad de Quito.
Modalidad de Estudio

La modalidad de estudio a emplearse es de campo, por cuanto se levantarda
informacion directamente de las personas que forman parte de la poblacion; ademas
también serd documental por utilizar fuentes bibliogréficas, asi como documentos de
medicion que ya han sido utilizados y probados con anterioridad, empleando las bases
de datos e informacion del INEC para entender a la poblacion econdmicamente activa.
Método de Investigacion

El método a utilizar es Inductivo — Deductivo con el objetivo de analizar la
informacion disponible, producto de estudios ya efectuados con anterioridad para
posteriormente comprobar las generalidades y las conclusiones a las que han llegado;
ademds de aportar con informacién que ayude a entender el comportamiento de las
personas de acuerdo al grupo generacional al que pertenecen en su entorno laboral.
Poblacion y Muestra

El estudio estd dirigido a los habitantes de la ciudad de Quito, que de acuerdo a
los datos que constan en el portal del INEC con corte al tltimo Censo de Poblacion y
Vivienda 2010, la poblacidn total de Pichincha es de 2.576.287, de los cuales en la

ciudad de Quito se concentran 2.239.191, de los cuales 1.088.811 son hombres y
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1.150.380 son mujeres. Dentro de las proyecciones de crecimiento poblacional
elaboradas por el INEC para el afio 2019 la ciudad de Quito cuenta con 2.735.987

habitantes.

De acuerdo a la informacion estadistica de los resultados de la “Encuesta
Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo (ENEMDU) a diciembre 2019 la
poblacién econdmicamente activa total en las ciudades mas importantes del Ecuador
(ciudades) es de 5.384.696, de los cuales la PEA en Quito son 982.229 habitantes que
corresponden al 36%, los grupos de edades que existen son: entre 15 y 24 afios 126.977
habitantes que representa el 13%, entre 25 y 34 afos 239.561 habitantes que representa
el 24%, entre 35 y 44 afios hay 235.006 habitantes que representa el 24%, entre 45 y 64
afios hay 321.004 que representa 33%, entre 65 afios y mas hay 59.680 habitantes que
representa el 6%; por lo cual el presente estudio considera esta informacion para el
andlisis; se utiliza un muestreo para poblaciones finitas derivado del conocimiento de la
poblacién buscando saber cudntas personas de este total tienen que ser estudiados a

través del instrumento de investigacion.

Muestra

Para conocer el tamafio de la muestra se considera la férmula de calculo de
poblaciones finitas. El criterio que se utiliza para el cdlculo de la muestra, es del 95%
de confianza y 5% de error. El porcentaje estimado de muestras es del 50%, siendo p =
0.5y g=0.5 en razén de que no se conoce la poblacién. El margen de error se
considera el 0.05

Sustituyendo la férmula:

n = 982229%1,96%0,5%0,5
0,052x%(982229-1)+1,962%0,5%0,5

N =982.229
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Z =196
p=0,5
q=0,5
d=0.05

El resultado obtenido es n = 383

El total de la muestra de la investigacion es de 383 habitantes de la poblacién
econdémicamente activa de Quito, los cuales serdn divididos por grupos generacionales
de acuerdo a los datos de rangos de edad del INEC y se procede a determinar la muestra
con la técnica de muestreo probabilistico estratificado tomando en cuenta que cada
generacion pertenece a diferentes grupos de edades y posee diferentes caracteristicas.
Para este célculo se puede tomar como referencia los datos del INEC, de los

“Indicadores de Empleo (Poblacion — 15 afios y més) Urbano” a diciembre 2019.

Muestreo Estratificado

El muestreo estratificado simple segun Casal y Mateu (2003), implica dividir a
la poblacién en clases o grupos en funcion de un cardcter determinado, denominados
estratos. Las unidades incluidas en cada estrato deben ser relativamente homogéneas
con respecto a las caracteristicas a estudiar, este método se utiliza para evitar que algin
grupo esté menos representado que los otros; por cuanto en el presente estudio se

dividird a la poblacién de acuerdo a su grupo generacional.

Instrumento de Investigacion
Para recoger los datos se utilizé la técnica de encuesta aplicando la Escala de
Motivacién Laboral R-MAWS desarrollada por (Maryléne Gagné, Jacques Forest,

Marie-Hélene Gilbert, Caroline Aubé, Estelle Morin, 2010).
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Este instrumento ofrece una conceptualizaciéon multidimensional de la
motivacion en el contexto de trabajo, posibilitando la evaluacion de tipo y calidad de
motivacion presente en los sujetos evaluados. Se compone de 19 items
autoadministrables respondibles a través de una escala tipo Likert que va de 1

(Totalmente de acuerdo) a 7 (Totalmente en desacuerdo).

Segtin Gagné et al.( 2010), los 19 items de esta version adaptada y validada al
idioma espaiiol se obtuvieron realizando un Andlisis Factorial Confirmatorio (AFC),
del que resultaron cinco factores: Motivacion Intrinseca (3 items), Regulacion Externa
(6 items), Regulacion Identificada (3 items), Regulacion Introyectada (4 items) y

Desmotivacion (3 items).

Segun Paredes (2016), la dimensién Motivacion Intrinseca es aquella que el
individuo trae consigo, propone, ejecuta y no depende del exterior; la dimensién
Regulacion externa hace referencia a la motivacion que es generada desde el exterior; la
dimension Regulacién Identificada hace referencia a que el individuo interpreta la
conducta como importante y la ejecuta aunque sea para el desagradable; la dimension
Regulacion Introyectada, tiene que ver con las expectativas de autoaprobacion,
evitacion de la ansiedad y el logro de mejorar el ego; y por tltimo, la Desmotivacion

hace referencia a la falta de motivacion.



Tabla 3

Matriz de operacion del instrumento
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Dimensién Indicador Items Escalay Valores Niveles y rangos
Desmotivacion No intencional 2,15,16 (1)
Novalorada Totalmente de
Incompetencia acuerdo
Perdida de 2)
Control De acuerdo
Regulacién Obediencia 3,8,9,10,14,17 3) Bajo
externa Recompensas Levemente de (19-43)
externas acuerdo
Castigos
Regulacién Autocontrol 1,5,7,19 @)
Introyectada Importancia ego Ni de acuerdo, ni
Recompensas en desacuerdo Medio
internas ) (44-69)
Castigos Levemente en
desacuerdo
Regulacién Importancia 4,11,18
identificada personal (6) Alto
Valoracién En desacuerdo (70-95)
consciente
Motivacién Interés 6,12,13 @)
intrinseca Disfrute Totalmente en
Satisfaccion desacuerdo
Inherente

Nota: Adaptado de la escala de Gagné (2010)

Validez del instrumento

El instrumento en relacion al célculo del coeficiente alfa de Cronbach para la

escala validada al espafiol demuestra una confiabilidad del (o =.79) (Gagné et al.,

2012).

Segun Castillo (2014), en el afio 2012 se valida el uso de instrumento en el Peru,

en la investigacion realizada sobre motivacion intrinseca, extrinseca y bienestar

psicolégico en trabajadores remunerados y voluntarios, se obtuvo como resultados

finales que los indices de concordancia fueron superiores a los 0.50, de esta manera se

considera un instrumento confiable para medir la motivacién en el Perd; mas adelante

(2016) se valida el uso del instrumento para determinar la relacion entre motivacién

laboral y satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa minera Doe Run Pert;
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para la recoleccion de datos de esta investigacion se aplico a una muestra de 234
empleados de la empresa minera utilizando dos instrumentos entre ellos el de la escala

de motivacion laboral (RMAWS) de (Gagné et al., 2010).
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Capitulo 4: Resultados
De acuerdo a lo establecido en el disefio metodoldgico en relaciéon a la muestra
y tipo de muestreo que se emplean, que es para poblaciones finitas y aleatorio simple, la
encuesta se cargé en un formulario Google Forms en vista de que la pandemia por
COVID-19 impidi6 que la investigacion se haga presencial; no obstante, se ha logrado

tener la siguiente informacion.

Analisis de Resultados del Cuestionario

Dado que las variables de interés son cualitativas y expresan con palabras una
cualidad de naturaleza ordenable, serdn calificadas como variables ordinales. A priori
suponemos que existe una relacion entre los rangos de generacion y las opciones

presentadas.

La informacién obtenida a través de la encuesta se trasladé a una hoja
electrénica de célculo de Microsoft Excel, 1o que constituy6 la base de datos, la que fue
sometida a andlisis de distribucién normal y procesada en el programa estadistico SPSS
de IBM.

En primer lugar, se presenta un anélisis porcentual de cada una de las variables

como se muestra a continuacion:

Variable: Edad
El estudio se aplic6 a 500 personas, de las cuales contestaron 430 personas y
se descartaron 47 encuestas porque no cumplian con los pardmetros necesarios;
finalmente obteniendo 383 encuestas con datos validos que nos permite tener la

siguiente distribucién de la poblacion.
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Rango de Generaclon

Figura 1.Edades
Rangos generacionales con porcentajes similares, no se evidencia influencia de

un grupo en particular relacionada con el nimero de personas encuestadas.

Variable: Esfuerzo

La motivacion laboral en el trabajo se considera como la capacidad para mantener
a los empleados contentos y que puedan desempefarse con su miximo rendimiento para
el cumplimiento de objetivos, considerando al esfuerzo como un elemento fundamental
que puede tener diferencias de acuerdo al grupo generacional al que pertenezcan las
personas y en el cual se obtienen los siguientes resultados.

1.- Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales

W Totadeare 2 Acuerih
W0 fcumwso

Cltevarmres da Acumso
WL erararts o Dexscusto

Figura 2. Esfuerzo en el Trabajo
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Con base en los resultados obtenidos se evidencia que el 98,46% de encuestados
sin importar su rango generacional, creen que el esforzarse en su trabajo concuerda con
sus valores personales, confirmando lo indicado por Maslow (1991), quien manifest6 que
las necesidades de autorrealizacion estdn relacionadas con el deseo de progresar cada dia
mds, de utilizar todo el potencial y talento del ser humano, es decir lograr su realizacion;

lo cual fue reafirmado por (Santangelo, 2018).

Variable: Diversion al Trabajar

Dentro de las variables consideradas para el estudio, la diversion en el trabajo
incrementa la productividad ya que les genera felicidad en su desempefio de funciones
y que permite que el trabajador ese motivado. Para lo cual aplica el instrumento en cada
grupo generacional para conocer si esta variable influye en su lugar de trabajo,
obteniendo los siguientes resultados.

2.-Porque me divierto haciendo mi trabajo

B Tclsbverte de Acurco

Wow Acuwso

DOLevarerte de Acueo:

.ll e atuerdo M en
Dazmoa s

ClLevarerns sn Desaciercn

Wen cenacuensy

Figura 3. Diversion
Los resultados evidencian que el 92,95% de encuestados dan importancia a

divertirse en el trabajo, confirmando lo manifestado por Ospina Rodriguez (2006), la
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motivacion constituye el motor del aprendizaje; es esa chispa que permite encenderlo e

incentiva el desarrollo del proceso; lo cual, fue reafirmado por (Santangelo, 2018)

Variable: Orgullo Personal

Sentirse orgulloso de uno mismo permite tener confianza y seguridad del trabajo
que se esté realizando, lo cual es una motivacion para desempefiar un buen trabajo sin
embargo este sentimiento puede ser igual o diferente en cada grupo generacional, a
continuacion, se muestran los siguientes resultados.

3.- Porque me hace sentir orgulioso de mi mismo

I Tclskeerte de Acurco
Bow Acuwdo
ClLevarerte de Acueide

.Il e atuerdo e
Dwzmoao oz

Figura 4. Orgullo Personal

Los resultados evidencian que el 97.13% de los encuestados consideran que esforzarse
en su trabajo los hace sentir orgullo de si mismos, confirmando lo que manifest6 Febles
(2015), respecto de que la gente se sentird motivada a realizar cosas en favor del
cumplimiento de una meta si estd convencida del valor de ésta y si comprueba que sus

acciones contribuiran efectivamente a alcanzarla.
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Variable: Seguridad

El factor seguridad en el trabajo brinda estabilidad a los trabajadores y los
motiva a ejecutar su trabajo eficientemente, esta variable puede ser importante para
algunas generaciones; a continuacién, se muestran los resultados.

4.- Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo solo si
pongo el suficiente esfuerzo
2] I Tctahvente de Acus o
W0e Acverdo

ClLeverens oe Acuernn
min e
ClLavernres e Osrnzimrsc
H o desacusds

B rotabverts en Dwsscuscds

Figura 5. Seguridad en el Trabajo

Basado en las respuestas obtenidas el 69,45% de personas encuestadas consideran
importante la estabilidad en el trabajo, confirmando lo manifestado por Maslow (1991),
acerca de las necesidades de seguridad que tiene el ser humano; sostuvo que, la busqueda
de seguridad, el deseo de estabilidad, la huida del peligro, la bisqueda de un mundo

ordenado y previsible son manifestaciones tipicas de estas necesidades.

Variable: Critica

La critica en el trabajo depende de la actitud y predisposicion de la otra persona
para aceptar positiva o negativamente, ya que puede afectar sus emociones y por tanto
reducir el grado de motivacion que tiene el empleado para desempefiarse, este
comportamiento puede ser diferente en cada grupo generacional.

A continuacion, los resultados.
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5.- Para evitar que otras personas me critiquen ( Por c}u:rlo. mis superiores, los
companeros de trabajo, la familia, los clie

, etc)

I Torsknente de Acusrto

B0e Acverdo

DlLeverents e Acuere

.'l o2 scuedo e
Detacuesos

Ll Lavernrss s Ossncumrsc
Hon denacuerds
B tctabuerte en Dwsscunds

Figura 6. Critica

Los resultados evidencian diversidad de respuestas; no obstante, el 50% estd en
desacuerdo con la pregunta, confirmando lo indicado por Mcgregor (1981), quien
manifesté que debido a la tendencia humana a rehuir del trabajo la mayor parte de las
personas tienen que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas, dirigidas y
amenazadas con castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado para alcanzar los

objetivos de la organizacion, lo cual fue reafirmado por Carcasi parisaca (2018).

Variable: Probarme a mi mismo

El desafiarse a uno mismo que puedo realizar mi trabajo es un estado que
implica esfuerzo, seguridad y sobre todo motivacion en la persona para desempefarse
en su lugar de trabajo, los resultados de la importancia de esta variable de acuerdo a

cada grupo generacional se muestran a continuacion.
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6.- Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo
’ B Tommrants ox Acuerds
WOw Acuerds
DlLeverserte 0 acueran
-u o8 souetdo 11

et 30

ClLeverseras on Oesscuerma
BE: vesaend:
1 Tosmments an Desacumcds

Figura 7. Probar

Los resultados evidencian que el 83.55% de los encuestados considera que el
desafiarse asi mismo es una opcién de importancia; comprobando lo indicado por
Maslow (1991), referente a que el ser humano nunca esté satisfecho, excepto en forma
relativa o como si fuesen peldaios de una escalera que parece no tener fin; lo cual fue
confirmado por (Santangelo, 2018).

Variable: Aprobacion

La aprobacién o atencién de los superiores algunos grupos generacionales es
importante; sin embargo, en otros grupos generacionales no le dan la importancia
necesaria. A continuacidn, se muestran los resultados.

7.- Para obtener la aprobacion de otras personas ( Por ejemplo, mis superiores,
los companeros de trabajo, la familia, los clientes, etc))

B Totteerte de Acuson

B0e Acuwdn

Ellevenats oe Acuards

.M @ AUt do e
Desaouetd

ClLeverwrte en Desooerno

BEn ossacusso

B 1tatrarts e Detacraras
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Figura 8. Aprobacién

Los resultados evidencian que los porcentajes de personas que estdn de acuerdo
y en desacuerdo son similares; es decir, a las personas las motiva cosas diferentes lo cual
confirma lo manifestado por Campos y Diaz (2003) quienes indicaron que el
comportamiento humano puede tener mds de una motivacién; el motivo es el impulso
que lleva a la persona a actuar de diferente manera; lo cual fue confirmado por (Carcasi
parisaca, 2018).

Variable: Sentimiento

El sentirse cémodo o molesto en el lugar de trabajo puede afectar su
rendimiento, la importancia de este punto al desarrollar su trabajo puede variar de
acuerdo a cada grupo generacional.
A continuacion, se muestran los resultados.

B.. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo

W Tolsbeerte e Acuerco

BOw Acuwedo

ClLevarente de Acuerds

.u e atuerdo nen
Detmoaods

ClLevarerns on Desacierdn
Wen cesacuets
1B rstuiserts an Desacuscds

Figura 9. Sentimiento
Basado en los resultados obtenidos se evidencia que el 67% de las personas
encuestadas dan importancia al como se sienten al desarrollar su trabajo, confirmando lo

indicado por Carcasi parisaca (2018), quien manifestdé que el sentirse bien o la
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satisfaccion por alguna razén estd presente cuando el ser humano ha logrado algo o

cuando algo bueno ocurre a su alrededor.

Variable: Esforzarse

Para esforzarse en el trabajo debe existir algo que impulse a la persona a generar
esa energia para desempefiarse positivamente es la motivacion, esta variable puede
variar dependiendo de cada generacion; a continuacion, se muestran los resultados.

9.. Me esfuerzo poco porgue no c'r'o& mo valga la pena esforzarse en este

W Totmrents de Acusch
W 0e Acuer
ElLaveracte ow Acuerds
.uoe_mmmum

Cl Levemants an Decacuerdo
B & desocuence
8 Totakverts en Desscusnds

Figura 10. Esfuerzo

Basado en los resultados obtenidos se evidencia que el 86.42% de los encuestados
independientemente de la generacién a la que pertenezcan, considera que el poco
esfuerzo en el trabajo no es una opcidn; contradiciendo lo manifestado por Mcgregor
(1981), quien indicé que debido a la tendencia del ser humano a rehuir al trabajo, las
personas tienen que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas, dirigidas y
amenazadas con castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado para alcanzar los

objetivos de la organizacion; lo cual, fue reafirmado por (Santangelo, 2018)
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Variable: Interés

El interés que ponen los trabajadores en desarrollar su trabajo estd ligado a la
motivacion que tenga cada uno de ellos al desempeiiar sus funciones; a continuacion, se
muestran los resultados.

10.- Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante

B Tctabeerte de Acuorco

B0w Acuwdo

ClLevarerte de Acuero:

.u de atuerdo i en
Dezmoaoas

ClLevarerts o Desazimedn

WEn desacuendy

Figura 11. Interés por el trabajo

Los resultados evidencian que un 90% de los encuestados desarrollan un mejor
trabajo dado el interés que este despierta en ellos; lo cual, confirma lo indicado por Febles
(2015), quien manifesté que hay personas que desempefian mejor que otras su trabajo,
porque existe un interés y establecen relaciones de direccion y control o relaciones

amistosas que tienen efectos importantes en la productividad laboral.

Variable: Riesgo a perder el trabajo
La preocupacién de perder el trabajo es una situacion en la que los trabajadores
sienten inseguridad; sin embargo, este comportamiento puede variar de una generacion

otra; a continuacion, se muestran los resultados.
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11.- Porque me arriesgo & perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo

B Totakvanae ge Arusi

H0: Acomon

Claverants o Acimedc

@' & ocurgorien
Dag e d)

Clisvaments sn Desacusdo
WEn desacus o
B T otakrserte on Dezacaerds

Figura 12. Riesgo a perder el trabajo

En base a los resultados obtenidos se evidencia que el riesgo a perder el trabajo
motiva a las personas encuestadas; sin embargo, el porcentaje no es tan alto como se
esperaria (alrededor del 60%); lo cual comprueba lo indicado por Mcgregor (1981) y
ademds confirmado por Santangelo (2018) respecto de que el control externo, la amenaza
y el castigo no son los unicos medios de encauzar esfuerzos de los empleados hacia los

objetivos de la organizacion.

Variable: Emocién

En el amito laboral las emociones desempefian un papel importante porque esto
determina su capacidad para laborar y para responder ante conflictos que pueden
presentarse. Las emociones estdn ligadas con la motivacion y pueden variar de acuerdo
a cada grupo generacional.

A continuacion, se muestran los resultados.



12.-Porque o que hago en mi trabajo es emocionante

B Totstverte o Adusi

B 0c Acusids

Ol Leverants o 20000

-hde B0uerdo s en
Deeacus'ao

L Levamente en Desacus o

W £ saamcerse

Figura 13. Emocion para realizar su trabajo
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Los resultados evidencian que el 95,83% de los encuestados cree que la emocién

al realizar un trabajo es de gran importancia, confirmando lo manifestado por Santangelo

(2018), quien sostuvo que para lograr la satisfaccion y motivacién de los empleados, se

deben considerar los factores motivacionales que se asocian con el contenido y las

responsabilidades del cargo ocupado.

Variable: Sentido

Existe una motivacion para realizar el trabajo en las personas, el encontrar este

sentido al puesto de trabajo es lo que motiva a cada persona a desempefiarse; a

continuacion, se muestran los resultados.
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13.- No se porque hago este trabajo puesto que no le encuentro sentido

B Totsverte e Atusit

B De Acusrds

Ol Levemants on 20uerdo

.MQMMI\M
sy 0

ClLersmerts en Desacus o
| B
B Totabverte e Desocuenon

Figura 14. Sentido

Basado en los resultados obtenidos se evidencia que para las personas encuestadas
existe una motivacion para realizar un trabajo; lo cual, confirma lo indicado por Maslow
(1991) y también reafirmado por Santangelo (2018), respecto al comportamiento
humano, y que este puede tener mas de una motivacion, ninglin comportamiento es casual
sino, motivado; es decir, estd orientado hacia objetivos.

Variable: Compensar Financieramente

La compensacién financiera no es el tinico incentivo que reciben los
trabajadores, pues hay otros recursos valiosos que no son econémicos y que segtin la
generacion a la que pertenece el trabajador tienen o no importancia; a continuacion, se

muestran los resultados.
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14.- Porque otras personas me van a compensar financieramente, solo si pongo
¢l suficlente esfuerzo en mi trabajo

W Tcnwmers de Acused
0w 2oty
Dlaverserts e Acamds
.M’ s iy an
Cozasuwdo
ClLeversents en Desacisrdo

501 %

Figura 15. Compensacién Econémica

Los resultados evidencian que el 47.52 % de encuestados consideran que el dinero
no es su principal motivacién; sin embargo, hay diferentes criterios acerca de la
compensaciéon econdmica; lo cual confirma lo manifestado por Febles (2015), quien
sostuvo que las recompensas, el dinero y las amenazas de castigo son fuentes de
motivacion extrinseca mismas que explican porque las personas van a trabajar o porque
se manifiesta una gran variedad de conductas.

Variable: Importancia de poner esfuerzo

La importancia de poner esfuerzo en el trabajo depende de la vision personal de
cada individuo y de sus principios para desempeiar su trabajo; a continuacion, se

muestran los resultados.
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16.- Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en
este trabajo

W Totarvente o Ao
WO: Acusde
Llievararts o= aouee
| 0 scosh v en

Desoouenso
Clisvenens an Dseatuer 2o
| By

Figura 16. Esforzarse es importante

Los resultados muestran que el 97% de personas encuestadas estan de acuerdo en
que es importante esforzarse en su trabajo, confirmando lo indicado por Carcasi parisaca
(2018), quien manifest que cada persona tiene jerarquia de valores y estdn ordenados en
funcién de su importancia, por ello la satisfaccion laboral resulta de la percepcién de
cumplir valores laborales e importantes para la persona y son congruentes con las

necesidades del mismo.

Variable: Significado personal para mi
El esforzarse al desempeiiar el trabajo tiene un significado personal para mi, es
una variable que puede ser importante para una o todas las generaciones, a

continuacion, se muestran los resultados.
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16.- Porque poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi

B Totatverte 0c Acus i
B O Acusrds
OlLevensnts 2 2oueo
| de acuido i en
Dreacus 0

L] Levamente en Desacus to
W En sermcerse

Figura 17. Significado Personal

En base a los resultados se observa que para el 92% de encuestados la forma en
como se ven personalmente influye en su desempefio laboral, confirmando lo que
manifesté Da Silva (2002), y reafirmado por Santangelo (2018), quien manifesté que el
trabajo represente o no un grado de motivacién para una persona determinada, depende
de que haya recompensas disponibles y del valor percibido que les atribuya.

Variable: Vergiienza de mi mismo

La importancia del sentir vergiienza de mi mismo, es la variable que pueden
sentir las personas por no dedicar mayor esfuerzo en el trabajo que desempefian. Esto
puede variar de acuerdo a las percepciones o principios de cada grupo generacional.

A continuacion, se muestran los resultados.
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17.-Porque sino sentiria vergGenza de mi mismo

B T ctsbverte e Acuorco

B0 Acuwdo

CLevarerte ce Acueios

.n e atuerdo nen
Datuosgds

ClLevarerns sn Desacierdn
Bn cesacuent
[0 rotpiserte an Desacuscds

Figura 18. Vergiienza

Los resultados muestran que un 74,16% de personas considera importante
ejecutar un buen trabajo para sentirse bien consigo mismo, comprobando lo indicado por
Campos y Diaz (2003), respecto al sistema cognitivo de cada persona, pues este incluye
sus valores personales y estd profundamente influido por su ambiente fisico y social. En
consecuencia, todos los actos del individuo estdn guiados por su cognicién por lo que

siente, piensa y cree, lo cual es reafirmado por (Carcasi parisaca, 2018).

Variable: Malgastar mi tiempo
El uso de esta variable busca conocer si los grupos generacionales tienen alguna
motivacion para no considerar que el hacer su trabajo representa malgastar el tiempo.

A continuacion, se muestran los resultados.
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18.- No me esfuerzo, porque siento ;'u:qnw malgastando mi tiempo en este
o

B Totmrente de Azumo
WO Acomdo

Lewarnrts oe Acuende
W o scosh v en

e 30

Clisreness an Dsedcue o
B2 desmcunrds
B Totabvarte en Desscuerds

Figura 19. Malgastar el Tiempo

En base a los resultados, el 84.33% de las personas encuestadas se sienten motivados
para trabajar por algin factor, comprobando lo indicado por Mcgregor (1981), quien
sostuvo que al ser humano no le disgusta trabajar y seglin circunstancias que puedan

controlarse, constituird una fuente de satisfaccion o de castigo; lo cual fue reafirmado por

(Febles, 2015).

Variable: Respeto de los demas
El respeto que se puede obtener de los demds (superiores, compaifieros, familia)
es una variable que tiene que ver con la motivacién para un buen desempeio en el

trabajo; a continuacién, se muestran los resultados.
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19.. Porque otras personas me van a respetar mas ( Por ejemplo, mis superiores,
los companeros de trabajo. la familia, los clientes, stc.)
- i B "otaireacts 3w Acusin

WDs Acuerso
Ol evererte de Acuaco
.I'i e acumrdo N an

Owsacusrdo
Ll avererts s Desacumdo
Ben esacuwtn
(B Tt shverte e Dosaoseras

Figura 20. Respeto

Los resultados muestran que el respeto es uno de los valores que motiva para un
mejor desempefio; lo cual, comprueba lo manifestado por (Campos y Diaz, 2003),
quienes indicaron que tras todo comportamiento siempre existe un impulso, deseo,
necesidad, tendencia que sirve para designar los motivos del comportamiento, siendo este
concepto reafirmado por (Camposeco, 2012).

Es de relevancia, después del anélisis porcentual realizado, indicar que las personas
encuestadas (sin tomar en cuenta a que rango generacional pertenece) le den mas
importancia a la visién que tienen de si mismo que a la compensacién econdémica que

recibirdn al realizar su trabajo.

Otro punto a destacar es que existe motivacion para desarrollar un trabajo, es decir
que las personas encuestadas se identifican con al algin aspecto para mejorar su

desempefio.

Se realizan pruebas de hipdtesis para saber si las variables rango generacional y

opciones estan relacionadas es decir son independientes o dependientes.
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La prueba de hipétesis tiene la siguiente estructura:

HO: Las variables son dependientes

H1: Las variables son independientes
Las pruebas se realizan a un nivel de significancia del 5%

Antes de empezar con el andlisis se identifica cual es la variable independiente y
cual la dependiente.

Para el caso de estudio la variable independiente son los rangos generacionales y
la variable de pendiente las opciones.

Para este andlisis se utiliza las tablas cruzadas y dado que las variables son
ordinales se unas los siguientes estadisticos:

Gamma

Si la relacion entre dos variables es perfecta y positiva, todos los pares
(comparaciones entre casos) serdn no inversiones y, consiguientemente, nP-nQ sera
igual a nP+nQ, en cuyo caso, y = 1. Si la relacion entre las variables es perfecta, pero
negativa, todos los pares serdn inversiones y, en consecuencia, nP—nQ seré igual a —
(nP+nQ), de donde y = —1. Si las variables son independientes, habrd tantas inversiones
como no inversiones: nP = nQ; de modo que nP-nQ = 0y y = (. Asi pues, y oscila entre
—1 y 1. Si dos variables son estadisticamente independientes, y vale cero; pero una y de

cero no implica independencia (excepto en tablas de contingencia 2x2).

VY= mp—ng) / (np+ng)
D de Somers
Cuando una de las variables se considera independiente (X) y la otra dependiente
(Y), Somers ha propuesto una modificacion del coeficiente y que consiste en anadir en el

denominador de gamma el niimero de pares empatados en la variable dependiente:
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d=(np=ng)/(np+ ny+ ngy,))
El SPSS ofrece tres versiones: dos asimétricas y una simétrica. La version
simétrica se obtiene utilizando en el denominador de la del promedio de los
denominadores correspondientes a las dos versiones asimétricas.

Tau-c de Kendall:

T,= Zm({ip— fig)f[nzgn -]

Donde m se refiere al valor menor del nimero de filas y del niimero de columnas.
Tau-c toma valores entre aproximadamente —1 y +1 sea cual sea el nimero de filas y de
columnas de la tabla.
Tabla 4
Tabla cruzada - Porque poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores

personales*Rango de generacion

Rango de Generacion

21-39 40 - 55 56-74 Total

1.- Porque el poner Totalmente Recuento 92 76 104 272

esfuerzo en este trabajo de Acuerdo % dentro de Rango de

va con mis valores G - g 71,9% 59,4% 81,9% 1,0%
eneracion
personales
De Acuerdo Recuento 34 48 23 105
% dentro de Rango de 26,6% 37.5% 18,1%  74%
Generacion
Levemente Recuento 2 3 0 5
de Acuerdo
% dentro de Rango de
Generacién 1,6% 2,3% 0,0% ,3%
Levemente Recuento 0 1 0 |
en
Desacuerdo % dentrg /de Rango de 0.0% 0.8% 0.0% 3%
Generacion
Total Recuento 128 128 127 383

% dentro de Rango de
Generacién 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabla 5.

Medidas Direccionales

Error
estandarizado Significacion
Valor asintético® T aprox” aproximada
Ordinal por d de Somers Simétrico -,084 043 41,923 055
ordinal
1.- Porque el poner
esfuerzo en este trabajo va
con mis valores personales
dependiente -,068 ,035 -1,923 ,055
Rango de Generacién 108 056 1.923 055

dependiente

Nota. a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacién del error estdndar asint6tico que presupone la hip6tesis nula.

Tabla 6.

Medidas Simétricas

Error
estandarizado Significacion
Valor asintético ? T aprox P aproximada
Ordinal por ordinal Tau-c de Kendall -,068 ,035 -1,923 ,055
Gamma -,160 ,082 -1,923 ,055

N de casos validos 383

Nota. a. No se presupone la hipdtesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintdtico que presupone la hipétesis nula

Rango de
Generacién

W2 -39
W40-55
Ose-74

1207

Recuento

a oy
- tH
Totaimente de Levemente de Levemente en
Acuerdo Acuerdo Desacuerdo

Figura 21. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales
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Los resultados muestran cada coeficiente con su correspondiente nivel critico

(Sig. aproximada), el cual permite tomar una decision sobre la hipétesis de

independencia. Puesto que estos niveles criticos son mayores que 0,05, se puede afirmar

que las variables 1.- Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores

personales y Rango de Generacidon no estdn relacionadas, es decir la opcién 1 es

independiente del rango generacional de la persona encuestada, confirmando lo

manifestado por (Zuiiiga et al., 2019) quien sostuvo que las 3 generaciones comparten el

valor de hacer uso efectivo del tiempo, es decir utilizarlo de manera dptima.

Tabla 7

Tabla cruzada - Porque me divierto haciendo mi trabajo*Rango de Generacion

Rango de Generacion

21-39 40-55 56-74 Total
2.- Porque me divierto Totalmente de Recuento 63 35 93 211
haciendo mi trabajo Acuerdo
% dentro de Rango de 492%  430% 732% 551%
Generacion
De Acuerdo Recuento 33 58 34 145
% dentro de Rango de 414%  453% 268% 37.9%
Generacion
Levemente de Recuento 8 11 0 19
Acuerdo
Z] dentro de Rango de 63%  86% 00%  50%
eneracion
Ni de acuerdo ni  Recuento 1 3 0 4
en Desacuerdo
% dentr(_) ,de Rango de 0.8% 2.3% 0.0% 1.0%
Generacion
Levemente en Recuento 2 0 0 2
Desacuerdo
Z/;; dentr(.))de Rango de 1.6% 0.0% 0.0% 0.5%
eneracion
En desacuerdo Recuento 1 1 0 2
Y% dentr(_) ,de Rango de 0.8% 0.8% 0.0% 0.5%
Generaciéon
Total Recuento 128 128 127 383
% dentro de
Rango de Generacién 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%




Tabla 8

Medidas Direccionales
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Error
estandarizado Significacion
Valor asintético T aprox” aproximada
Ordinal d de Somers  Simétrico -,193 ,043 -4,435 ,000
po;. | 2.- Porque me divierto
ordina haciendo mi trabajo
dependiente =177 ,040 -4,435 ,000
Rango de Generacién
dependiente -214 ,048 -4,435 ,000
Nota. a. No se presume la hip6tesis nula
b. Utilizacién del error estandar asintdtico que presupone la hipétesis nula.
Tabla 9
Medidas Simétricas
Error
estandarizado Significacion
Valor asintético T aprox ” aproximada
Ordinal por Tau-c de Kendall - 177 ,040 -4,435 ,000
ordinal Gamma -314 ,068 -4,435 ,000
N de casos vélidos 383
Nota. a. No se presupone la hipdtesis nula
b. utilizacién del error estdndar asintStico que presupone la hipdtesis nula.
. Rango de
1% Generacian
=] W21-39
[@40-55
Ose-74
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c
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L —J LJ L)
Totaimente De Acuerdo Levemente Ni de Levemente En
de Acuerdo de Acuerdo acuerdo ni en desacuerdo
en Desacuerdo
Desacuerdo

Figura 22. Porque me divierto haciendo mi trabajo
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Los resultados obtenidos evidencian que los niveles criticos son menores que
0,05; por cuanto, se puede afirmar que las variables 2.- Porque me divierto haciendo mi
trabajo y Rango de Generacién no estdn relacionadas, por lo que la opcién 2 es
dependiente del rango generacional de la persona encuestada y como el valor de las
medidas es negativo (relacién negativa), se interpreta que a mayor rango generacional
corresponde un mayor grado de acuerdo, confirmando lo que manifesté Cervetti (2014)
respecto de que los Baby Boomers son personas que gustan de trabajar y tienen una cierta
tendencia a ser adictos al trabajo, los llama Workaholics y se refiere a ellos como
personas muy productivas e interesadas por su trabajo, mientras que a las personas de la
generacion X los define como personas que trabajan para vivir, asi como a los Millenials
los ubica como personas que prefieren un buen clima laboral.
Tabla 10

Tabla cruzada. Porque me hace sentir orgulloso de mismo * Rango de Generacion

Rango de Generacién Total

21-39 40 -55 56 -74

3.- Porque me hace ~ Totalmente de Recuento 80 36 81 247
sentir orgulloso de mi Acuerdo

. % dentro de Rango de
mismo

62,5% 67,2% 63,8% 64,5%

Generacion
De Acuerdo Recuento 41 38 46 125

% dentro de Rango de

Generacion 32,0% 9,7% 36,2% 32,6%
Levemente de Recuento 5 2 0 7
Acuerdo % dentro de R d

o dentro Te Rango de 3.9% 1.6% 0% 1.8%

Generacién

Ni de acuerdo ni  Recuento 2 2 0 4
en Desacuerdo

% dentro de Rango de

Generacién 1,6% 1,6% ,0% 1,0%

Total Recuento 128 128 127 383

% dentro de Rango de :
Generacién 100,0%  100,0%  100,0% 100,0%




Tabla 11

Medidas direccionales
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Error
estandarizado Significacion
Valor asintotico T aproxi” aproximada
Ordinal por  dde Simétrico -,024 ,047 519 ,604
ordinal Somers 3.- Porque me hace
sentir orgulloso de mi
mismo dependiente -021 040 =519 604
Rango de Generacién
dependiente -,029 ,056 -,519 ,604
Nota. a. No se presupone la hipétesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipétesis nula.
Tabla 12
Medidas Simétricas
Error
estandarizado Significacion
Valor asintético T aprox® aproximada
Ordinal por Tau-c de Kendall -,021 ,040 -,519 ,604
ordinal Gamma -,044 ,084 =519 ,604
N de casos validos 383
Nota. a. No se presupone la hipdtesis nula.
b. Utilizacién del error estdndar asint6tico que presupone la hipétesis.
Rango de
100+ Genegracién
W21 -39
[40-55
Os6-74
80+
S 60
c
o
3
o
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40
204 41 38
0-

Totaimente de
Acuerdo

De Acuerdo

Levemente de  Ni de acuerdo nien
Acuerdo Desacuerdo

Figura 23. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo
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Los resultados evidencian que, puesto que los niveles criticos son mayores que
0,05, se puede afirmar que las variables 3.- Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo
y Rango de Generacién no estdn relacionadas, por lo que la opcién 3 es independiente
del rango generacional de la persona encuestada; lo que indica que, independientemente
de la generacion a la que pertenezcan el esfuerzo en su trabajo los hace sentir orgullo de
si mismos, confirmando lo manifestado por Herzberg (1959) respecto del ser humano en
general, quien sostuvo que la motivaciéon indica hacer algo porque resulta muy
importante hacerlo para si mismo, lo cual fue confirmado por (Santangelo, 2018).
Tabla 13
Tabla cruzada - Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo

solo si pongo el suficiente esfuerzo

Rango de Generacién

21-39 40 - 55 56 - 74 Total
4.- Porque otras Totalmente de  Recuento 24 20 12 56
personas me vana  Acuerdo
ofrecer mds

% dentro de Rango de 18.8% 15.6% 9.4% 14.6%

seguridad en el Generacién
trabajo solo si De Acuerdo Recuento 36 37 60 133
pongo el suficiente % dentro de Rango de
esfuerzo Generacién 28,1% 28,9% 47,2% 34,7%
Levemente de Recuento 20 35 27 77
Acuerdo % d deR d
o dentro de Rango de 156%  273%  173%  20,1%
Generacién
Ni de acuerdo  Recuento 12 15 0 27
ni en
Desacuerdo % dentro de Rango de 94%  117%  00%  7.0%
Generacién ’ ’ i i
Levemente en Recuento 7 4 0 11
Desacuerdo % d d d
b dentro de Rango de 5.5% 3,1% 0,0% 2,9%
Generacién
En desacuerdo  Recuento 20 13 1 44
% dentro de Rango de 156%  102%  8,7% 11,5%
Generacion
Totalmente en Recuento 9 4 2 35
Desacuerdo d
% dentro de Rango de 7.0% 3% 173%  9,1%
Generacién
Total Recuento 128 128 127 383

% dentro de Rango de

Generacitn 1000%  1000%  100.0%  100,0%




Tabla 14

Medidas direccionales
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Error
estandarizado Significacion
Valor asintotico * T aprox® aproximada
Ordinal d de Somers  Simétrico -,014 ,046 -,302 763
por. 4.- Porque otras personas
ordinal me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo solo -,015 ,050 -,302 , 763
si pongo el suficiente
esfuerzo dependiente
Rango Qe Generacion 013 042 302 763
dependiente
Nota. a. No se presupone la hipdtesis nula
b. Utilizacién del error estidndar asintdtico que presupone la hipdtesis nula.
Tabla 15
Medidas Simétricas
Error
estandarizado Significacion
Valor asintético T aprox”  aproximada
Ordinal por ordinal Tau-c de Kendall -,015 ,050 -,302 ,763
Gamma -,019 ,062 -,302 ,763
N de casos validos 383
Nota. a. No se presupone la hipétesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintdtico que presupone la hipétesis nula.
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Figura 24. Porque otras personas me van a ofrecer més seguridad en el trabajo solo si

pongo el suficiente esfuerzo
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En base a los resultados se puede evidenciar que, puesto que los niveles criticos
son mayores que 0,05 las variables 4.- Porque otras personas me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo solo si pongo el suficiente esfuerzo y Rango de Generacién no
estdn relacionadas, por lo que la opcidn 4 es independiente del rango generacional de la
persona encuestada; es decir, que independientemente de la generacién a la que
pertenezcan las personas encuestadas consideran que la seguridad o estabilidad en el
trabajo es lo mds importante, comprobando lo indicado por Maslow (1991), quien
sostuvo que el ser humano dentro de su pirdmide de necesidades, tiene necesidad de
seguridad, estabilidad, dependencia, proteccion y ausencia de miedo; lo cual, fue
reafirmado por (Carcasi parisaca, 2018).

Tabla 16
Tabla cruzada - Para evitar que otras personas me critiquen (Por ejemplo, mis

superiores, los compaiieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.)

Rango de Generacién

21-39  40-55 56 - 74 Total
5.- Para evitar que  Totalmente de Recuento 9 9 0 18
otras personas me  Acuerdo

% dentro de Rango de

critiquen (Por Generacidn 7,0% 7,0% 0,0% 4,7%
ejemplo, mis
superiores, 10 De Acuerdo Recuento 19 36 11 66
compafieros de % dentro de Rango de
trabajo, la familia, Generacién 14.8% 28,1% 8,7% 17,2%
los clientes, etc.) Levemente de Recuento 29 18 0 47
Acuerdo
% dentro de Rango de 27%  141%  00%  123%
Generacién
Ni de acuerdo Recuento 11 15 33 59
ni en
Desacuerdo 2 dentro de Rango de 8,6% 117%  260%  154%
Generacién
Levemente en Recuento 8 4 23 35
Desacuerdo
% dentr(.)/de Rango de 6.3% 3.1% 18.1% 9.1%
Generacién
En desacuerdo Recuento 24 32 36 92
% dentro de Rango de 18.8%  25,0% 283%  240%
Generacion
Totalmente en Recuento 28 14 24 66
Desacuerdo
% dentro de Rango de 219%  109%  189%  17.2%
Generacién
Total Recuento 128 128 127 383

% dentro de Rango de

., 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Generacion
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Tabla 17

Medidas Direccionales

Error
estandarizado Significacion
Valor asintético T aprox® aproximada
Ordinal d de Somers  Simétrico 123 1040 3,035 1002
por .
. 5.- Para evitar que otras
ordinal

personas me critiquen (Por

ejemplo, mis superiores, los 138 046 3035 002
compaiieros de trabajo, la ’ ’ ’ ’
familia, los clientes, etc.)
dependiente
Rango de Generacién
dependiente
Nota. a. No se presupone la hipétesis nula

b. Utilizacion del error estdndar asintético que presupone la hipdtesis nula.

111 ,036 3,035 ,002

Tabla 18

Medidas Simétricas

Error
estandarizado Significacion
Valor asintético ? T aprox P aproximada
Ordinal por Tau-c de Kendall ,138 ,046 3,035 ,002
ordinal Gamma ,163 ,053 3,035 ,002

N de casos vélidos 383
Nota. a. No se presupone la hipdtesis nula
b. Utilizacién del error estidndar asintdtico que presupone la hipdtesis nula.
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Figura 25. Para evitar que otras personas me critiquen (Por ejemplo, mis superiores, los
compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.)
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Los resultados evidencian que los niveles criticos son menores que 0.05; por
cuanto, se puede afirmar que las variables 5.- Para evitar que otras personas me critiquen
y Rango de Generacién estdn relacionadas, por lo que la opcién 5 es dependiente del
rango generacional de la persona encuestada y como el valor de las medidas es positivo
(relacidn positiva), se puede interpretar que a mayor rango generacional corresponde un
menor grado de acuerdo; lo cual, confirma lo manifestado por Zuiiiga et al., (2019), quien
se refiere a los Baby Boomers como personas centradas en el trabajo més alld de todo,
caracteristica que comparten con la generacion X, mientras que de los Millenials indic6
que no ven al trabajo como lo mds importante en su proyecto de vida.

Tabla 19

Tabla cruzada - Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo

Rango de Generacion

21-39 40-55 56-74 Total

6.- Porque tengo que Totalmente de Recuento 65 58 36 159
probarme a mi mismo Acuerdo

que yo puedo hacerlo % dentro de Rango de

Generacién 50,8%  453%  283%  41,5%

De Acuerdo Recuento 40 38 58 136

% dentro de Rango de
31,3% 29,7% 45,7% 35,5%

Generacién
Levemente de Recuento 11 14 0 25
Acuerdo
% dentro de Rango de
Generacién 8,6% 10,9% 0,0% 6,5%
Ni de acuerdo ni en Recuento 8 6 11 25
Desacuerdo
% dentro de Rango de
Generacién 6,3% 4,7% 8,7% 6,5%
Levemente en Recuento 1 1 0 2
Desacuerdo
% dentro de Rango de
Generacién 0,8% 0,8% 0,0% 0,5%
En desacuerdo Recuento ) 6 0 8
% dentro de Rango de
Generacién 1,6% 4,7% 0,0% 2,1%
Totalmente en Recuento 1 5 29 28
Desacuerdo
% dentro de Rango de
Generacién 0,8% 3,9% 17,3% 7,3%
Total Recuento 128 128 127 383

% dentro de Rango de
Generacién 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%




Tabla 20

Matrices Direccionales
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Error
estandarizado Significacion
Valor asintotico T aprox aproximada
Ordinal ~ d de Somers  Simétrico 169 043 3,952 000
El(")éinal 6.- Porque tengo que
probarme a mi mismo que
yo puedo hacerlo 171 ,043 3,952 ,000
dependiente
Rango de Generacién
dependiente ,166 ,042 3,952 ,000

Nota. a. No se presupone la hip6tesis nula

b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipdtesis nula.

Tabla 21

Medidas Simétricas

Error
estandarizado T Significacion
Valor asintético aprox” aproximada
Ordinal por Tau-c de Kendall 171 ,043 3,952 ,000
ordinal Gamma ,245 ,061 3,952 ,000
N de casos validos 383
Nota. a. No se presupone la hipétesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipétesis nula.
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Figura 26. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo
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Basados en los resultados se evidencia que los niveles criticos son menores que
0,05; por cuanto, se puede afirmar que las variables 6.- Porque tengo que probarme a mi
mismo que yo puedo hacerlo y Rango de Generacion estdn relacionadas, por lo que la
opciodn 6 es dependiente del rango generacional de la persona encuestada y como el valor
de las medidas es positivo (relacién positiva), se puede interpretar que a mayor rango
generacional corresponde un menor grado de acuerdo, confirmando lo indicado por
Zuiiiga et al., (2019) quien defini6 a los Millenials como personas orientadas al logro,
creativos, constantemente en formacion académica y sobre todo desafiantes y retadores;
sin embargo, estas caracteristicas estdn presentes en las otras dos generaciones pero en
menor intensidad.
Tabla 22

Tabla cruzada - Para obtener la aprobacion de otras personas * Rango de Generacion

Rango de Generacién

21-39 40-55 56-74 Total

7.- Para obtener la Totalmente de  Recuento 12 11 0 23
I 16n T Acuer
fa)gr(s)gszso(ng ;Lr?lsplo e % dentro de Rango 8.,6% 0,0% 6,07%
. N ’ de Generacién Y70 070 i 70
mis superiores, los
compaiieros de trabajo, De Acuerdo Recuento 30 36 36 102
la familia, los clientes, % dentro de R
etc.) oG MO 2349 28.1%  283%  26,6%
e Generacion
Levemente de  Recuento 20 27 36 33
Acuerdo

% dentro de Rango

- 15,6% 21,1% 28,3% 21,7%
de Generacion

Ni de acuerdo  Recuento 4 19 0 23

ni en

Desacuerdo % dentr(_) ,de Rango de 3.1% 14.8% 0.0% 6.0%
Generacion

Levemente en Recuento 8 6 11 25

Desacuerdo
% dentrg ,de Rango de 6.3% 47% 8.7% 6.5%
Generacién

En desacuerdo  Recuento 26 21 0 47

% dentro de Rango

de Generacion
Totalmente en Recuento 28 8 44 80
Desacuerdo

20,3% 16,4% 0,0% 12,3%

% dentro de Rango
de Generacion

Total Recuento 128 128 127 383

% dentro de Rango
de Generacién 100,0%  100,0% 100,0% 100,0%

21,9% 6,3% 34,6% 20,9%
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Tabla 23

Medidas direccionales

Error
estandarizado Significacion
Valor asintético T aprox”  aproximada
Ordinal d de Somers Simétrico ,027 ,046 1591 ,555
po; | 7.- Para obtener la
ordmna aprobacion de otras
personas (Por ejemplo, mis
superiores, los compaiieros 030 051 91 D35
de trabajo, la familia, los
clientes, etc.) dependiente
Rango de Generacion 025 042 591 555

dependiente
Nota. a. No se presupone la hipdtesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipdtesis nula.

Tabla 24

Medidas Simétricas

Error
estandarizado T Significacion
Valor asintético aprox P aproximada
Ordinal por Tau-c de Kendall ,030 ,051 ,591 ,555
ordinal Gamma ,036 ,061 ,591 ,555

N de casos validos 383

Nota. a. No se presupone la hipdtesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipétesis nula.
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Figura 27. Para obtener la aprobacion de otras personas (Por ejemplo, mis superiores,
los compaiieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.)
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Los resultados evidencian que los niveles criticos son mayores que 0,05; por
cuanto, se puede afirmar que las variables 7.- Para obtener la aprobacién de otras
personas (Por ejemplo, mis superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los clientes,
etc.) y Rango de Generacién no estdn relacionadas, por lo que la opcién 7 es
independiente del rango generacional de la persona encuestada, confirmando lo indicado
por Maslow (1991), quien sostuvo que el comportamiento humano puede tener mds de
una motivacion y que esta es una especie de canal que puede ayudar a satisfacer muchas
necesidades aisladas simultdneamente; lo cual fue reafirmado por (Santangelo, 2018).
Tabla 25

Tabla cruzada - Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo

Rango de Generacion

21-39 40-55 56-74 Total

8.- Porque si no me Totalmente  Recuento 48 32 24 104
i (e A & dentro de Rango de 375%  250%  189%  272%
De Acuerdo  Recuento 36 45 70 151
LdentrodeRangode  ag i 352%  550%  394%
ki\l/:;rrr:;nte de Recuento 18 24 22 64
?;i’r‘;rc?é‘f Rango de 141%  188%  173%  167%
Ni de acuerdo Recuento 3 8 0 11
Desacuerdo & dentro de Rango de 23%  63%  00%  2.9%
Levemente = Recuento 4 3 0 7
Desacuerdo Z)eﬂz‘;;rc‘i’éie Rango de 3% 23%  0.0% 1,.8%
En desacuerdo Recuento 12 13 0 25
& dentro de Rango de 94%  102%  00%  65%
Totalmente  Recuento 7 3 11 21
Desacuerdo Z)ef;‘r‘;rc‘i’éie Rango de 55%  23% 87%  5.5%
Total Recuento 128 128 127 383

% dentro de Rango de

Generacién 100,0%  1000%  1000%  100,0%
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Tabla 26

Medidas direccionales

Error
estandarizado Significacién
Valor asintético T aprox ° aproximada
Ordinal por d de Somers Simétrico 027 ,044 615 ,538
ordinal 8.- Porque si no me
sentiria mal respecto a mi 029 047 615 538
mismo dependiente
Rango de Generacion
dependiente ,026 ,042 ,615 ,538

Nota. a. No se presupone la hipétesis nula
b. Utilizacion del error estdndar asintético que presupone la hipdtesis nula.

Tabla 37

Medidas Simétricas

Error
estandarizado Significacion
Valor asintético ? T aprox” aproximada
Ordinal por ordinal ~ Tau-c de Kendall ,029 ,047 ,615 ,538
Gamma ,038 ,062 ,615 ,538

N de casos validos 383

Nota. a. No se presupone la hipdtesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipétesis nula.
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Figura 28. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo
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Basados en los resultados obtenidos puesto que los niveles criticos son mayores
que 0,05, se puede afirmar que las variables 8.- Porque si no me sentiria mal respecto a
mi mismo y Rango de Generacién no estdn relacionadas, por lo que la opcién 8 es
independiente del rango generacional de la persona encuestada, comprobando lo indicado
por Carcasi parisaca (2018), quien manifesté que la motivacién estd relacionada al
aspecto interno y propio del sujeto, refleja la interaccidén que se tienen entre la realidad
social del trabajo y la persona, ya que es importante para conocer y regular la conducta
del sujeto hacia un propdsito o meta que considere necesario y deseable.
Tabla 28
Tabla cruzada - Me esfuerzo poco porque no creo que valga la pena esforzarse en este

trabajo

Rango de Generacion

21-39 40-55 56-74  Total

9.- Me esfuerzo poco Totalmente de Recuento 1 9 0 10
porque no creo que valga Acuerdo

% dentro de Rango de
la pena esforzarse en este

0,8% 7,0% 0,0% 2,6%

bai Generacién
trabajo De Acuerdo Recuento 5 5 0 10
% dentrg ,de Rango de 3.9% 3.9% 0.0% 2.6%
Generacion
Levemente de Recuento 3 2 12 17
Acuerdo % dentro de R d
» dentro de Rango de
Generacién 2,3% 1,6% 4% 4.4%
Ni de acuerdo ni en Recuento 4 11 0 15
Desacuerdo % d de R d
o dentro de Rangode 5 4 8,6% 0,0% 3,9%
Generacién
Levemente en Recuento 2 3 12 17
Desacuerdo % d de R d
odentrode Rango ey gor  23%  94%  4.4%
Generacién
En desacuerdo Recuento 37 41 24 102
Z) dentrode Rangode 090 300, 189%  26.6%
eneracion
Totalmente en Recuento 76 57 79 212
Desacuerdo % d de R d
odentrode Rangode 59 40, 445%  622%  554%
Generacion
Total Recuento 128 128 127 383

% dentro de Rango de

> 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Generacion




Tabla 29

Medidas direccionales
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Error
estandarizado Significacion
Valor asintético ? T aprox ” aproximada
Ordinal por d de Somers Simétrico ,001 ,044 ,021 983
ordinal 9.- Me esfuerzo poco
porque no creo que
valga la pena esforzarse ,001 ,042 021 083
en este trabajo
dependiente
Rango de Generacién
dependiente ,001 ,046 ,021 ,983
Nota. a. No se presupone la hipdtesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipdtesis nula.
Tabla 30
Medidas simétricas
Error
estandarizado Significacién
Valor  asintético ® T aprox ®  aproximada
Ordinal por ordinal Tau-c de Kendall ,001 ,042 ,021 ,983
Gamma ,001 ,068 ,021 ,983
N de casos vélidos 383
Nota. a. No se presupone la hipdtesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipétesis nula.
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Figura 29. Me esfuerzo poco porque no creo que valga la pena esforzarse en este

trabajo
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Los resultados obtenidos evidencian que los niveles criticos son mayores que
0,05; por cuanto, se puede afirmar que las variables 9.- Me esfuerzo poco porque no creo
que valga la pena esforzarse en este trabajo y Rango de Generacién no estdn relacionadas,
por lo que la opcién 9 es independiente del rango generacional de la persona encuestada;
sin embargo, en gran proporcion los encuestados no estdn de acuerdo con lo planteado
contradiciendo lo indicado por Mcgregor (1981), y luego citado por (Santangelo, 2018)
respecto de que el ser humano ordinario siente repugnancia intrinseca hacia el trabajo y
lo evitard siempre que pueda, por lo que el administrador debera buscar la forma para
que sus empleados eviten esa intrinseca tendencia que tienen a evitar el trabajo(supone
que el trabajo es una forma de castigo).
Tabla 31.

Tabla cruzada - Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante

Rango de Generacién

21-39 40-55 56-74 Total

10.- Porque el trabajo que Totalmente de ~ Recuento 67 69 94 230

llevo a cabo es Acuerdo

. % dentro de Rango de

interesante Generacién 52,3% 53,9% 74,0% 60,1%
De Acuerdo Recuento 44 48 22 114

% demiro deRangode 5, 10 375 1739, 298%

Generacion
Levemente de  Recuento 13 7 11 31
Acuerdo

% dentro de Rango de

Generacion 10,2% 5,5% 8,7% 8,1%
Ni de acuerdo ni  Recuento 1 4 0 5

Des
en Desacuerdo % dentro de Rango de
0,8% 3,1% 0,0% 1,3%

Generacion
Levemente en Recuento 1 0 0 1
Desacuerdo
% dentro de R d
Gonorais20SE T 08%  00%  00%  03%
eneracion
En desacuerdo  Recuento 2 0 0 2
% dentr(')/de Rango de 6% 0% 0% 5%
Generacion
Total Recuento 128 128 127 383

% dentro de Rango de

G P 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
eneracion




Tabla 32

Medidas Direccionales
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Error
estandarizado Significacién
Valor asintdtico * T aprox ° aproximada
Ordinal dde Somers  Simétrico 159 ,046 -3,482 ,000
por 10.- Porque el trabajo que
ordinal llevo a cabo es interesante
dependiente -, 144 ,041 -3,482 ,000
Rango de Generacién
dependiente -177 ,051 -3,482 ,000
Nota. a. No se presupone la hipétesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipdtesis nula.
Tabla 33
Medidas simétricas
Error
estandarizado Significacion
Valor asintético ? T aprox P aproximada
Ordinal por ordinal ~ Tau-c de Kendall -,144 ,041 -3,482 ,000
Gamma -,261 ,073 -3,482 ,000
N de casos validos 383
Nota. a. No se presupone la hipétesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipétesis nula.
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Los resultados obtenidos evidencian que los niveles criticos son menores que
0,05; por cuanto se puede afirmar que las variables 10.- Porque el trabajo que llevo a
cabo es interesante y Rango de Generacion estdn relacionadas, por lo que la opcién 10 es
dependiente del rango generacional y como el valor de las medidas es negativo (relacién
negativa), se puede interpretar que a mayor rango generacional corresponde un mayor
grado de acuerdo, comprobando lo indicado por Zemke et al. (2013), quien define a la
generacion de los Baby Boomers como, entusiastas, euféricos y colaboradores en su
trabajo; Zufiga et al. (2019), por su parte los define como aquellos que dan una milla
mas en el trabajo, optimistas y positivos.
Tabla 34.
Tabla cruzada - Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente

esfuerzo

Rango de Generacién

21-39 40-55 56-74  Total
11.- Porque me arriesgo Totalmente de Recuento 20 23 0 43
a perder mi trabajo si Acuerdo
no pongo el suficiente
esfuerzo

% dentro de Rango de
Generacion
De Acuerdo Recuento 45 38 24 107

15,6% 18,0% 0,0% 11,2%

% dentro de Rango de
35,.2% 29,7% 18,9% 27,9%

Generacion
Levemente de Recuento 28 25 24 77
Acuerdo
%dentro deRangode 5y 9 959, 189%  20,1%
Generacién
Ni de acuerdo ni Recuento 13 9 12 34

en Desacuerdo
% dentro de Rango de
10,2% 7,0% 9.4% 8,9%

Generacién
Levemente en  Recuento o) 6 12 20
Desacuerdo % d deR d
o dentro de Rango de 1,6%  47%  94%  52%
Generacion
En desacuerdo Recuento 15 15 33 63
% dentro de Rango de
Generacién 11,7% 11,7% 26,0% 16,4%
Totalmente en Recuento 5 12 22 39
Desacuerdo % d deR d
o dentro de Rango de 3,9% 94%  173%  102%
Generacién
Total Recuento 128 128 127 383

% dentro de Rango de
Generacién 100,0%  100,0%  100,0%  100,0%




Tabla 35

Medidas direccionales
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Error
estandarizado Significacion
Valor asintético® T aprox? aproximada
Ordinal por dde Simétrico 272 ,037 7,399 ,000
ordinal Somers 11.- Porque me
arriesgo a perder mi
trabajo si no pongo el 303 ,041 7,399 ,000
suficiente esfuerzo
dependiente
Rango de Generacién
dependiente ,246 ,033 7,399 ,000
Nota. a. No se presupone la hipétesis nula
b. Utilizacién del error estidndar asintdtico que presupone la hipdtesis nula.
Tabla 36
Medidas simétricas
Error
estandarizado Significacion
Valor asintético ? T aprox ® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-c de Kendall ,303 ,041 7,399 ,000
Gamma ,365 ,048 7,399 ,000
N de casos validos 383
Nota. a. No se presupone la hipdtesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipdtesis nula.
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Figura 31. Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo
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Los resultados obtenidos evidencian que los niveles criticos son menores que
0,05; por cuanto, se puede afirmar que las variables 11.- Porque me arriesgo a perder mi
trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo y Rango de Generacién estdn relacionadas, por
lo que la opcién 11 es dependiente del rango generacional de la persona encuestada y
como el valor de las medidas es positivo (relacioén positiva), se puede interpretar que a
mayor rango generacional corresponde un menor grado de acuerdo; lo cual comprueba
lo indicado por Cogin (2012), quien calificé a los Millenials como personas que trabajan
exclusivamente para satisfacer necesidades, lo que practicamente los obliga a esforzarse
para no perder su trabajo, a las personas de la generaciéon X como personas moderadas y
austeras quienes deberdn esforzarse para cuidar su trabajo, en contraste con las
generaciones Baby Boomers a quienes los califica como leales y entregados a su trabajo

para quienes no consideran el trabajar inicamente para no perder su trabajo.

Tabla 37

Tabla cruzada - Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante

Rango de Generaciéon

21-39 40 - 55 56 - 74 Total

12.- Porque lo que hago Totalmente de Recuento 46 51 72 169
en mi trabajo es Acuerdo
. % dentro de Rango de
emocionante Generacion 35,9% 39,8% 56,7% 44,1%
De Acuerdo Recuento 59 51 55 165
Zf dentro de Rangode ¢, o) 398%  433%  43,1%
eneracion
Levemente de Recuento 15 18 0 33
Acuerdo
%dentro deRangode 1y 70 400, 00%  86%
Generacion
Ni de acuerdoni  Recuento 3 3 0 6
en Desacuerdo
Z/;: dentr(? ,de Rango de 2.3% 2.3% 0.0% 1.6%
eneracion
Levemente en Recuento 3 ) 0 5
Desacuerdo % dentro de R d
o dentro de Rango e 5 3, 1,6% 00%  13%
Generacion
En desacuerdo Recuento o) 3 0 5
% dentr(.)/de Rango de 1.6% 2.3% 0.0% 1.3%
Generacién
Total Recuento 128 128 127 383

% dentro de Rango de

) 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Generacion
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Tabla 38

Medidas direccionales

Error
estandarizado Significacion
Valor asintético T aprox® aproximada
Ordinal por d de Somers  Simétrico -, 194 ,041 -4,652 ,000
ordinal 12.- Porque lo que hago en
fim trabg]o es emocionante _186 040 4652 000
ependiente
Rango de Generacién
dependiente -,203 ,043 -4,652 ,000

Nota. a. No se presupone la hipdtesis nula
b. Utilizacién del error estandar asintdtico que presupone la hipétesis nula.

Tabla 39

Medidas simétricas

Error estandarizado Significacion

Valor asintotico ? T aprox P aproximada
Ordinal por ordinal Tau-c de Kendall -,186 ,040 -4,652 ,000
Gamma -,301 ,062 -4,652 ,000

N de casos validos 383

Nota. a. No se presupone la hipdtesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asint6tico que presupone la hip6tesis nula.

80 Rango de
Generacion
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Recuento
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Totaimente De Acuerdo Levemente Ni de Levemente En
de Acuerdo de Acuerdo acuerdo ni en desacuerdo
en Desacuerdo
Desacuerdo

Figura 32. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante
Basado en los resultados obtenidos los niveles criticos son menores que 0,05; por
cuanto, se puede afirmar que las variables 12.- Porque lo que hago en mi trabajo es

emocionante y Rango de Generacién estan relacionadas, por lo que la opcién 12 es
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dependiente del rango generacional de la persona encuestada y como el valor de las
medidas es negativo (relaciéon negativa), se puede interpretar que a mayor rango
generacional corresponde un mayor grado de acuerdo, confirmando lo manifestado por
Zemke et al.(2013), quien sostuvo que los Millenials tienen altas expectativas, lo cual los
hace personas exigentes; por cuanto, las situaciones normales o comunes no los motiva
facilmente, en cambio define a los Baby Boomers como entusiastas, colaboradores y
gustan de trabajar en equipo lo que hace que su trabajo constantemente sea atractivo para
acudir dia a dia; lo cual, en menor medida es compartido por la generacion X a quienes
los define como creativos.

Tabla 40

Tabla cruzada - No sé por qué hago este trabajo puesto que no le encuentro sentido

Rango de Generacion

21-39 40-55 56-74 Total
13.- No sé por qué hago Totalmente de  Recuento 4 7 12 23
este trabajo puesto que  Acuerdo
no le encuentro sentido

% dentro de Rango de
Generacién
De Acuerdo Recuento 5 5 0 10

3,1% 5,5% 9,4% 6,0%

% dentro de Rango de 3.9% 3.9% 0.0% 2.6%

Generacion
Levemente de  Recuento 1 12 0 13
Acuerdo
% dentr(? ,de Rango de 0.8% 9.4% 0.0% 3.4%
Generacion
Ni de acuerdo ni Recuento 7 14 0 21

en Desacuerdo
% dentro de Rango de 5.5% 10.9% 0.0% 5.5%

Generacién
Levemente en  Recuento 6 1 0 7
Desacuerdo
Z/’;; dentr(? )de Rango de 47% 0.8% 0.0% 1.8%
eneracion
En desacuerdo  Recuento 45 44 60 149
% dentro de Rango de 352% 344%  472%  389%
Generacion
Totalmente en  Recuento 60 45 55 160
Desacuerdo % dentro de Rango de
Generacién 46,9% 35,2% 43,3% 41,8%
Total Recuento 128 128 127 383

% dentro de Rango de

., 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Generacion
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Tabla 41

Medidas direccionales

Error
estandarizado Significacion
Valor  asintético ? T aprox”  aproximada
Ordinal d de Somers  Simétrico -,001 ,043 -,017 986
por ordinal 13.- No sé porque hago
este trabajo puesto que no
le encuentro sentido -,001 ,043 -,017 ,986
dependiente
Rango de Generacién
-,001 ,043 -,017 ,986

dependiente

Nota. a. No se presupone la hipétesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipétesis nula.

Tabla 42

Medidas simétricas

Error
estandarizado Significacion
Valor asintético T aprox® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-c de Kendall -,001 ,043 -,017 ,986
Gamma -,001 ,064 -,017 ,986

N de casos validos 383

Nota. a. No se presupone la hipétesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipétesis nula.
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Figura 33. No sé porque hago este trabajo puesto que no le encuentro sentido
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Los resultados obtenidos evidencian que los niveles criticos son mayores que
0,05; lo cual, permite afirmar que las variables 13.- No sé por qué hago este trabajo puesto
que no le encuentro sentido y Rango de Generacién no estdn relacionadas, por lo que la
opcion 13 es independiente del rango generacional de la persona encuestada; es decir,
que los encuestados consideran que existen motivos para creer que la labor que realizan
tiene sentido para ellos, lo cual comprueba lo indicado por Carcasi parisaca (2018), quien
manifesté que el individuo tiene muchos motivos que impulsan a asumir conductas; la
conducta no la provoca nunca un solo motivo, sino que esta en funcion de una pluralidad
de motivos dominantes y subordinados que actiian juntos en forma compleja.
Tabla 43
Tabla cruzada - Porque otras personas me van a compensar financieramente, solo si

pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo

Rango de Generacion

21-39 40-55 56-74  Total
14.- Porque otras Totalmente de Recuento 11 13 0 24
personas me van a Acuerdo
compensar

% dentro de Rango de 8.6% 10.2% 0.0% 6.3%

. . Generacion
financieramente, solo De Acuerdo Recuento
si pongo el suficiente 25 30 12 67
sfi i j
esfuerzo en mi trabajo % dentr(? ,de Rango de 19.5% 23.4% 9.4% 17.5%
Generacion
Levemente de Recuento 24 21 24 69
Acuerdo % d deR d
GO e RANEOCE g8 164%  189%  18.0%
eneracion
Ni de acuerdo ni en Recuento 13 16 12 41
Desacuerdo % dentro de R 4
o Centro Fe RANEOCE  102%  125%  94%  107%
Generacion
Levemente en Recuento 4 7 12 23
Desacuerdo % dentro de R 4
Gomore 0 £ TR0 EE 5 1, 5,5% 9,4% 6,0%
eneracion
En desacuerdo Recuento 27 23 34 84
% dentrodeRangode 1o g0 268%  21.9%
Generacion
Totalmente en Recuento 24 18 33 75
Desacuerdo % dentro de R d
Gomret S TEOSE T g 140%  260%  19.6%
eneracion
Total Recuento 128 128 127 383

% dentro de Rango de

Generacién 100,0%  100,0%  100,0%  100.0%
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Tabla 44

Medidas direccionales

Error
estandarizado Significacion
Valor asintético * T aprox P aproximada
Ordinal por d de Somers Simétrico ,142 ,040 3,501 ,000
ordinal 14.- Porque otras personas
me van a compensar
fmanmerame‘n‘w, solo si 159 045 3.501 1000
pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo
dependiente
Rango de Generacién
dependiente ,128 1,036 3,501 ,000

Nota. a. No se presupone la hipétesis nula
b. Utilizacion del error estdndar asintético que presupone la hipdtesis nula.

Tabla 45

Medidas simétricas

Error estandarizado Significacion
Valor asintético ? T aproxi ® aproximada
Ordinal por ordinal ~ Tau-c de Kendall ,159 1,045 3,501 ,000
Gamma , 190,054 3,501 ,000

N de casos validos 383

Nota. a. No se presupone la hipdtesis nula
b. Utilizacion del error estidndar asintdtico que presupone la hipdtesis nula.
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Figura 34. Porque otras personas me van a compensar financieramente, solo si pongo el
suficiente esfuerzo en mi trabajo.
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Los resultados obtenidos evidencian que los niveles criticos son menores que
0,05; por cuanto, se puede afirmar que las variables 14.- Porque otras personas me van a
compensar financieramente, solo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo y Rango
de Generacion estdn relacionadas, por lo que la opcién 14 es dependiente del rango
generacional de la persona encuestada y como el valor de las medidas es positivo
(relacién positiva), podemos concluir interpretando que a mayor rango generacional
corresponde un menor grado de acuerdo, confirmando lo indicado por (Cogin, 2012),
respecto de la generacion X, a quienes los caracterizo por ser personas que trabajan para
satisfacer sus necesidades, por lo que la remuneracion econdmica si representa una
variable importante para determinar el esfuerzo en el trabajo.
Tabla 46
Tabla cruzada - Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo

en este trabajo

Rango de Generacion

21-39 40 - 55 56 - 74 Total

15.- Porque yo Totalmente de Recuento 79 64 83 226
personalmente Acuerdo

X % dentro de Rango de
considero que es

61,7% 50,0% 65,4% 59,0%

importante poner Generaci6n
esfUerzo en este De Acuerdo Recuento 43 58 44 145
trabajo
! Zj dentro de Rango de 336%  453%  346%  37.9%
eneracion
Levemente de Recuento 4 1 0 5
Acuerdo % d do R d
o dentro de Rango de 3,1% 0,8% 0,0% 1,3%
Generacién
Ni de acuerdo ni  Recuento 1 3 0 4
en Desacuerdo % d deR d
o entro de Rango de 0,8% 2,3% 0,0% 1,0%
eneracion
Levemente en Recuento 1 1 0 2
Desacuerdo % d deR d
o dentro de Rango de 0,8% 0,8% 0,0% 0,5%
Generacion
En desacuerdo Recuento 0 1 0 1
% dentrg /de Rango de 0.0% 0.8% 0.0% 0.3%
Generacién
Total Recuento 128 128 127 383

% dentro de Rango de

Generacién 100.0%  100.0%  100.0%  100.0%




69

Tabla 47

Medidas direccionales

Error
estandarizado Significacion
Valor asintético ? T aprox ® aproximada
Ordinal  d de Somers Simétrico -,041 ,046 -,891 373
por. 15.- Porque yo
ordinal personalmente considero
que es importante poner -,036 041 -,891 373
esfuerzo en este trabajo
dependiente
Rango de Generacién
dependiente -,047 ,053 -,891 ,373

Nota. a. No se presupone la hipétesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipétesis nula.

Tabla 48

Medidas simétricas

Error
estandarizado Significacion
Valor asintotico ? T aprox P aproximada
Ordinal por ordinal ~ Tau-c de Kendall -,036 ,041 -,891 ,373
Gamma -,071 ,079 -,891 ,373

N de casos validos 383

Nota. a. No se presupone la hipdtesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipétesis nula.

- Rango de
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de Acuerdo de Acuerdo acuerdo ni en desacuerdo
en Desacuerdo
Desacuerdo

Figura 35. Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en este
trabajo
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Los resultados obtenidos evidencian que los niveles criticos son mayores que
0,05; por cuanto, podemos afirmar que las variables 15.- Porque yo personalmente
considero que es importante poner esfuerzo en este trabajo y Rango de Generacién no
estdn relacionadas, por lo que la opcién 15 es independiente del rango generacional; es
decir, los encuestados estdn de acuerdo mayormente en que por sus valores personales es
importante poner esfuerzo en su trabajo, confirmando lo manifestado por (Carcasi
parisaca, 2018), quien sostuvo que en funcién de su importancia el ser humano obedece
a una jerarquia de valores, por ello la satisfaccion laboral resulta del cumplimiento de
esos valores.
Tabla 49
Tabla cruzada - Porque poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal

para mi

Rango de Generacion

21-39 40-55 56-74 Total
16.- Porque poner Totalmente de Recuento 62 63 81 206
esfuerzo en este trabajo ~ Acuerdo
tiene un significado

% dentro de Rango de
1 . Generacién
personal para mi De Acuerdo Recuento 48 55 46 149

48,4% 49,2% 63,8% 53,8%

% dentro de

Rango de Generacién

Levemente de Recuento 11 5 0 16
Acuerdo

37,5% 43,0% 36,2% 38,9%

% dentro de
Rango de Generacién 8,6% 3.9% 0,0% 4.2%
Ni de acuerdo ni Recuento 3 4 0 7

en Desacuerdo
% dentro de

Rango de Generacién
Levemente en Recuento 1 0 0 1
Desacuerdo

2,3% 3,1% 0,0% 1,8%

% dentro de

Rango de Generacién 0,8% 0,0% 0,0% 0.3%

En desacuerdo Recuento 3 1 0 4

% dentro de
Rango de Generaciéon
Total Recuento 128 128 127 383

% dentro de
Rango de Generacién

2,3% 0,8% 0,0% 1,0%

100,0%  100,0% 100,0%  100,0%
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Medidas direcciones
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Error
estandarizado Significacion
Valor asintético * T aprox ® aproximada
Ordinal por d de Somers  Simétrico -151  ,045 -3,328 ,001
ordinal 16.- Porque poner esfuerzo
en este trabajo tiene un
significado personal para 139,042 3,328 001
mi
dependiente
Rango de Generacion
dependiente -166 049 -3,328 ,001
Nota. a. No se presupone la hipétesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asint6tico que presupone la hip6tesis nula.
Tabla 51
Medidas simétricas
Error estandarizado Significacion
Valor  asintético ? T aprox® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-c de Kendall -,139 ,042 -3,328 ,001
Gamma =247 072 -3,328 ,001
N de casos validos 383
Nota. a. No se presupone la hipétesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintdtico que presupone la hipétesis nula.
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Figura 36. Porque poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi
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Los resultados obtenidos evidencian que los niveles criticos son menores que
0,05; por cuanto, se puede afirmar que las variables 16.- Porque poner esfuerzo en este
trabajo tiene un significado personal para mi y Rango de Generacién estdn relacionadas,
por lo que la opcién 16 es dependiente del rango generacional y el valor de las medidas
es negativo (relacién negativa); por lo que se puede interpretar que a mayor rango
generacional corresponde un mayor grado de acuerdo, confirmando lo manifestado por
Cogin (2012), quien sostuvo que la generacién Baby Boomers se caracteriza por su
entrega, las personas de la generacion X por sus valores personales; mientras que Zufiiga
et al. (2019), dijo que los Millenials en su proyecto de vida el trabajo no es lo més
importante, lo que estd comprobado con los resultados obtenidos.
Tabla 52

Tabla cruzada - Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo

Rango de Generacion

21-39 40-55 56-74 Total

17.- Porque si no Totalmente de Recuento 32 25 24 81
sentirfa vergiienza de mi Acuerdo
mismo Z] dentrodeRangode o500 1954, 189%  21,1%
eneracion
De Acuerdo Recuento 42 36 92 170
% dentrodeRangode 300 og1g,  724%  444%
Generacién
Levemente de Recuento 19 14 0 33
Acuerdo % dentro de R d
Gt 0SS age 109%  0.0% 8,6%
eneracion
Ni de acuerdo ni  Recuento 8 17 0 25

en Desacuerdo

% dentro de Rango de 6.3% 13.3% 0.0% 6.5%

Generacién
Levemente en Recuento 4 7 0 11
Desacuerdo
Z/;; dentr(.),de Rango de 3.1% 5.5% 0.0% 2.9%
eneracion
En desacuerdo Recuento 13 25 11 49
Z) denrodeRangode 0 1954 87%  12.8%
eneracion
Totalmente en Recuento 10 4 0 14
Desacuerdo
Z/;; dentr(?,de Rango de 7.8% 3.1% 0.0% 3.7%
eneracion
Total Recuento 128 128 127 383

% dentro de Rango de

Generacién 100,0%  100,0%  100,0%  100,0%




Tabla 53

Medidas direccionales
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Error
estandarizado Significacion
Valor asintético ? T aprox®  aproximada
Ordinal por ~ d de Somers Simétrico -,131 ,041 -3,151 ,002
ordinal 17.- Porque si no sentiria
vergiienza de mi mismo 137 044 3.151 002
dependiente
Rango de Generacién
dependiente -,126 ,040 -3,151 ,002
Nota. a. No se presupone la hipétesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipétesis nula.
Tabla 54
Medidas simétricas
Error
estandarizado Significacion
Valor asintotico ? T aprox® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-c de Kendall -,137 ,044 -3,151 ,002
Gamma -,182 ,057 -3,151 ,002
N de casos vélidos 383
Nota. a. No se presupone la hipdtesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipétesis nula.
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Los resultados obtenidos muestran que los niveles criticos son menores que 0,05; por
cuanto, se puede afirmar que las variables 17.- Porque si no sentiria vergiienza de mi
mismo y Rango de Generacion estdn relacionadas, por lo que la opcién 17 es dependiente
del rango generacional y como el valor de las medidas es negativo (relacién negativa), se
puede interpretar que a mayor rango generacional corresponde un mayor grado de
acuerdo; lo cual comprueba lo indicado por (Zupiga et al., 2019), respecto de las
caracteristicas de la Generacién Baby Boomers a quienes los define como Centrados en
el Trabajo, caracteristica que comparte con la generacion X mientras que a los Millenials
los define como personas con mayor tendencia al ocio.

Tabla 55

Tabla cruzada - No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en

este trabajo

Rango de Generacion

21-39 40 - 55 56 -74 Total

18.- No me esfuerzo, Totalmente de Recuento 2 7 0 9

porque siento que estoy  Acuerdo % dentro de Rango

malgastando mi tiempo de Generacion 1,6% 5.5% 0,0% 2,3%
en este trabajo De Acuerdo Recuento 5 5 0 10
Zf dentro de Rangode 5 g 3,9% 0,0% 2,6%
eneracion
Levemente de Recuento 2 6 0 8
Acuerdo
Z/}o dentrg ,de Rango de 1.6% 47% 0.0% 2.1%
eneracion
Ni de acuerdo ni  Recuento 5 7 0 12
en Desacuerdo
Z/}odentr(.),de Rango de 3.9% 5.5% 0.0% 3.1%
eneracion
Levemente en Recuento 5 4 12 21
Desacuerdo
% dentro de Rango 3,9% 3,1%  94% 5,5%
de Generacion
En desacuerdo Recuento 50 49 48 147
Z) dentrodeRangode 3910 393 3789, 3834%
eneracion
Totalmente en Recuento 59 50 67 176
Desacuerdo
% dentro de Rango de
Generacién 46,1% 39,1% 52,8% 46,0%
Total Recuento 128 128 127 383

% dentro de Rango de

Generacién 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabla 56

Medidas direccionales

Error
estandarizad Significacion
Valor o asintético® T aprox® aproximada
Ordinal por d de Somers Simétrico ,065 ,043 1,521 128
ordinal 18.- No me esfuerzo,
porque siento que estoy
malgastando mi tiempo 064 042 1,521 128
en este trabajo
dependiente
Rango de Generacién
dependiente ,067 ,044 1,521 ,128

Nota. a. No se presupone la hipdtesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipétesis nula.

Tabla 57

Medidas simétricas

Error
estandarizado Significacion
Valor asintético ? T aprox® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-c de Kendall ,064 ,042 1,521 ,128
Gamma ,100 ,065 1,521 ,128

N de casos validos 383

Nota. a. No se presupone la hipétesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asint6tico que presupone la hipétesis nula.
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Figura 38. No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en este
trabajo
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Basado en los resultados obtenidos los niveles criticos son mayores que 0,05; por
cuanto, se puede afirmar que las variables 18.- No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en este trabajo y Rango de Generacién no estdn relacionadas, por
lo que la opcidén 18 es independiente del rango generacional; es decir, un gran porcentaje
de las personas encuestadas consideran que no estdn malgastando su tiempo al esforzarse
en su trabajo, contradiciendo lo indicado por (Mcgregor, 1981) quien sostuvo que el ser
humano ordinario siente repugnancia intrinseca hacia el trabajo y lo evitard siempre que
pueda, por lo que el administrador deberd buscar la forma para que sus empleados dejen
de evitar el trabajo; lo cual fue ratificado por (Santangelo, 2018).

Tabla 58

Tabla cruzada - Porque otras personas me van a respetar mds * Rango Generacional

Rango de Generacion

21-39 40 - 55 56-74  Total
19.- Porque otras Totalmente de Recuento 11 19 12 42
personas me van a Acuerdo
respetar mas (Por

% dentro de Rango de 8.6% 14.8% 9.4% 11.0%

. | . . Generacién
ejemplo, mis superiores, ., A d R t
los compaieros de ¢ Acterdo ecuento 39 33 24 96
trgba]o, la familia, los % dentr(_) ,de Rango de 30.5% 25.8% 18.9% 25.1%
clientes, etc.) Generacién
Levemente de Recuento 12 27 36 75
Acuerdo
% dentro de Rango de
Generacién 9,4% 21,1% 28,3% 19,6%
Ni de acuerdo ni en Recuento 16 18 11 45
Desacuerdo
Zf dentrodeRangode ) 50 1410, 879  117%
eneracion
Levemente en Recuento 5 3 11 19
Desacuerdo
% dentro de Rango de
Generacién 3,9% 2,3% 8,7% 5,0%
En desacuerdo Recuento 18 21 0 39
%dentrode Rangode ) 0 640 00%  102%
Generacién
Totalmente en Recuento 27 7 33 67
Desacuerdo
% dentro de Rango de
Generacién 21,1% 5,5% 26,0% 17,5%
Total Recuento 128 128 127 383

% dentro de Rango de

Generacién 100,0%  100,0%  100,0% 100,0%




Tabla 59

Medidas direccionales
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Error
estandarizado Significacion
Valor asintético ? T aprox”  aproximada
Ordinal  d de Somers Simétrico ,005 044 117 ,907
por 19.- Porque otras personas
ordinal me van a respetar mas
(Por ejemplo, mis
superiores, los . ,006 ,050 117 907
compaiieros de trabajo, la
familia, los clientes, etc.)
dependiente
Rango de Generacién
dependiente ,005 ,040 ,1 17 ,907
Nota. a. No se presupone la hipétesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipétesis nula.
Tabla 60
Medidas simétricas
Error
estandarizado Significacion
Valor asintético ? T aprox® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-c de Kendall ,006 ,050 117 907
Gamma ,007 ,059 117 ,907
N de casos validos 383
Nota. a. No se presupone la hipdtesis nula
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hipétesis nula.
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Figura 39. Porque otras personas me van a respetar mas (Por ejemplo, mis superiores,
los compaiieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.)
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Los resultados obtenidos evidencian que estos niveles criticos son mayores que
0,05; por cuanto, se puede afirmar que las variables 19.- Porque otras personas me van a
respetar mds (Por ejemplo, mis superiores, los compaiieros de trabajo, la familia, los
clientes, etc.) y Rango de Generacidn no estan relacionadas, por lo que la opcién 19 es
independiente del rango generacional, confirmando lo manifestado por (Maslow, 1991),
respecto de la necesidades de estima, quien indic6é que el ser humano tiene necesidades
de una valoracién generalmente alta de si mismos, autorrespeto y de la estima de los
demads, son las necesidades de ego y de sentirse reconocido dentro de un grupo de

pertenencia; lo cual, fue reafirmado por (Santangelo, 2018).

Se ha identificado 9 opciones que estdn relacionadas con la variable rango
generacional (2, 5, 6, 10, 11, 12, 14, 16,17). Lo que da una pauta para los empleadores
para que refuercen sus estrategias en virtud de un mejor desempefio de sus empleados o
posibles empleados.

La mayoria de las opciones (10) no tienen relacion con la variable rango

generacional.

Analisis de Componentes Principales

Se realiza un andlisis de componentes principales para agrupar las opciones.

Tabla 61

Prueba de KMO y Bartlett

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo ,830
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 2672,922
el 171

Sig. ,000
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Los resultados de estas pruebas garantizan la aplicabilidad del andlisis de

componentes principales a los datos.
Tabla 62

Varianza total explicada

Varianza total explicada

Sumas de extraccion de cargas Sumas de rotacion de cargas

Autovalores iniciales al cuadrado al cuadrado
% de % % de % % de %
Componente  Total varianza Acumulada Total varianza Acumulada Total varianza Acumulada
1 4,923 25909 25909 4,923 25,909 25909 3,711 19,533 19,533
2 3,416 17,976 43885 3416 17,976 43,885 3,551 18,688 38,220
3 1,413 7,436 51,321 1,413 7,436 51,321 2,489 13,101 51,321
4 1,238 6,514 57,835
5 1,010 5,317 63,152
6 782 4,114 67,266
7 ,720 3,792 71,058
8 ,664 3,494 74,553
9 638 3356 77,909
10 ,605 3,182 81,091
11 ,555 2,924 84,014
12 527 2772 86,786
13 ,494 2,602 89,388
14 430 2,262 91,650
15 396 2,082 93,732
16 ,350 1,840 95,572
17 ,307 1,614 97,186
18 292 1,534 98,720
19 ,243 1,280 100,000

Nota. Método de extraccion: andlisis de componentes principales



Tabla 63

Matriz de componente rotado

80

Componente

1 2 3
1.- Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores _.091 614 147
personales
2.- Porque me divierto haciendo mi trabajo 113 675 069
3.- Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo 003 593 001
4.- Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo
solo si pongo el suficiente esfuerzo ,682 ,094 ,180
5.- Para evitar que otras personas me critiquen (Por ejemplo, mis
superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.) ,288 -,173 ,308
6.- Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo 700 174 _.009
7.- Para obtener la aprobacién de otras personas (Por ejemplo, mis
superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.) ,805 ,031 213
8.- Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo 540 339 001
9.- Me esfuerzo poco porque no creo que valga la pena esforzarse en este
trabajo ,162 -,041 ,830
10.- Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante 290 663 106
11.- Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente
esfuerzo ,667 -,059 ,188
12.- Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante 122 765 020
13.- No sé porque hago este trabajo puesto que no le encuentro sentido 210 019 784
14.- Porque otras personas me van a compensar financieramente, solo si
pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo ,606 -,016 417
15.- Porque yo personalmente considero que es importante poner
esfuerzo en este trabajo 280 ,644 -,101
16.- Porque poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal
para mi ,040 ,677 -,010
17.- Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo 348 511 064
18.- No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en
este trabajo ,176 -,029 ,837
19.- Porque otras personas me van a respetar mas (Por ejemplo, mis
superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.) , 705 127 225

Método de extraccion: Andlisis de componentes principales.
Método de rotacién: Varimax con normalizacién Kaiser
La rotacién ha convergido en 6 iteraciones.
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Al obtener 3 categorias de las 19 existentes con variabilidad del 51% garantiza

que estas representan a las opciones dadas.

Asfi la clasificacion de las opciones sera:

Aprobacion de otras personas

4.- Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo solo si
pongo el suficiente esfuerzo

5.- Para evitar que otras personas me critiquen (Por ejemplo, mis superiores, los
compaiieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.)

6.- Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo

7.- Para obtener la aprobacién de otras personas (Por ejemplo, mis superiores,
los compaiieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.)

8.- Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo

14.- Porque otras personas me van a compensar financieramente, solo si pongo
el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

19.- Porque otras personas me van a respetar mas (Por ejemplo, mis superiores,
los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.)

Vision personal

1.- Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales

2.- Porque me divierto haciendo mi trabajo

3.- Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo

10.- Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante

12.- Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante

15.- Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en

este trabajo
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16.- Porque poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi

17.- Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo

Desinterés en el trabajo

9.- Me esfuerzo poco porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo
13.- No sé porque hago este trabajo puesto que no le encuentro sentido

18.- No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en este

trabajo
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Capitulo 5: Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

En base al anélisis realizado, se puede evidenciar que la PEA en la ciudad de
Quito son personas que van desde los 18 a 70 afios, lo que significa que actualmente se
encuentran presentes los tres grupos generacionales en distintas proporciones,
ocupando el primer lugar la generacién Y o Millenials con el 48%, quienes segtin el
autor (Zuiiiga et al., 2019) consideran que el trabajo no es lo mas importante en su
proyecto de vida; con un 39% en un segundo lugar estan las personas de las
generaciones X y Baby Boomers, quienes segun (Zuiiga et al., 2019) en el caso de la
generacion X se caracterizan por el uso efectivo del tiempo y en el caso de los Baby
Boomers son personas que al ser consideradas centradas en el trabajo pueden ocupar
mas facilmente posiciones de liderazgo; el 13% restante lo ocupa personas entre 15 y

21 anos de edad que no son sujeto de estudio de esta investigacion.

Los resultados obtenidos permiten evidenciar las caracteristicas empresariales
que generan mayor motivacion, esto basado en las cinco dimensiones que evalu6 el
instrumento, esto es; Desmotivacion con el 93,94% con caracteristicas empresariales,
Formacion y Capacitacion, Clima laboral y ubicacion adecuada; Motivacion Intrinseca
con el 87,30% con caracteristicas empresariales como desarrollo profesional,
autonomia, conciliacion; Regulacion Externa con el 80,12% en la cual estin presentes
las caracteristicas empresariales Compensacion Econdmica; Regulacion Identificada
con el 72,84%, en la cual estan presentes las caracteristicas empresariales como
Comunicacion; por ultimo, Regulacién Introyectada con el 60,65% en la cual estan
presentes las caracteristicas empresariales Reconocimiento y Flexibilidad Horaria; estos
resultados se pueden contrastar con lo indicado por Febles (2015), quien manifest6 que

la motivacion intrinseca motiva a los trabajadores sin intervencion de ningun incentivo
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externo y la motivacion extrinseca, segtn el autor Carcasi parisca (2018) se origina del
interés de obtener estimulos exteriores como recompensa o incentivo para estar
motivado.

Partiendo de los resultados se evidencia que no existe una variacion significativa
entre las generaciones en cuanto a las caracteristicas que mds los motiva; no obstante,
existen leves inclinaciones hacia ciertas variables especificas, en este caso se observo
diferencias més relevantes respecto de la motivacion entre las generaciones Baby
Boomers y Millenials al existir un rango de tiempo mayor entre si, al contrario de la
generacion X quienes por estar en el medio comparten motivaciones con ambas
generaciones. Teniendo claro que el ser humano actda a nivel laboral motivado por
factores propios y externos se puede decir que, los Baby Boomers son personas que
sienten motivacion en mayor porcentaje que las otras generaciones por la Formacion y
Capacitacion, Clima laboral y ubicacion adecuada, ademds dentro de sus motivaciones
extrinsecas estan reconocimientos y las recompensas no necesariamente econdomicas, en
su lugar las personas de la Generacion X estan de acuerdo en que su esfuerzo estd mas
orientado a que otras personas no los critiquen, ademds de pensar en que su esfuerzo
laboral debe ser recompensado exclusivamente de forma econdmica; por su parte los
Millenials o generacién Y demuestran que su motivacion intrinseca més relevante
tiende a ser el desarrollo profesional, autonomia y conciliacion, ademds miran al trabajo

como un medio para conseguir un objetivo, por lo que se esfuerzan para no perderlo.
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Recomendaciones

Realizar un nuevo estudio en cinco afos con el fin de analizar caracteristicas en
base a la incursién de la nueva generacién Z o Centennials, quienes tienen como
caracteristica su independencia y tendencia a emprender, lo cual no es comun en las
generaciones tratadas en el presente estudio; y hoy por hoy a la generacién Alfa,
quienes son personas que han nacido y crecido en una era totalmente digital y
corresponden a fechas de nacimiento mads recientes, por lo que en los proximos afios
van a empezar a pertenecer a la PEA; el estudio permitird conocer los
comportamientos, caracteristicas y necesidades de estas nuevas generaciones que muy
pronto irdn integrandose a un ambiente laboral totalmente diferente al que tenemos

ahora.

Analizar si todos los recursos que destinan las empresas, sean estos
tecnologicos, administrativos o financieros, a generar practicas de motivacion,
fidelizacion y gestion de compromiso de sus empleados, se encuentran sustentados en
estudios reales que revelen cuales son los elementos o caracteristicas especificas que
deben desarrollar las empresas para generar y potenciar dichos comportamientos en las
personas que forman parte de su fuerza laboral; lo cual, debe ser enfocado en funcién

del grupo generacional al que pertenecen.

Crear ambientes laborales propicios en las empresas, los cuales generen sinergia
en la interaccidn de las personas de diferentes generaciones, basando sus précticas de
motivacién no en generalidades, sino en informacién levantada de su propia realidad o
en estudios reales aplicados, los cuales determinen cuales son las caracteristicas
especificas que deben desarrollar para generar compromiso y fidelizacién de todos sus
trabajadores, entendiendo que al no existir mayor diferencia o variacién en los factores

de motivacion en las generaciones existentes al momento, si se debe dar un enfoque



especial en aspectos puntuales que generan mas motivacién en unos grupos que en

otros.
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Apéndice A: Instrumento de Investigacion

Ficha Técnica del Instrumento

Nombre del cuestionario:
Autores:

Objetivo:

Duracién:

Estructuracion:

Dimensiones

Escala de motivacion laboral R — Masw
Marylene Gagné, Jacques Forest, Marie-Helene
Gilbert, Caroline Aubé, Estelle Morin, 2010

Evaluar el nivel de motivacidn laboral de
trabajadores

Se estima un tiempo aproximado de 10 a 15
minutos

El instrumento tiene cinco dimensiones.

1. Desmotivacion: Hace referencia a la usencia de motivacion hacia una actividad o

tarea.

2. Regulacion externa: Se refiere a realizar una actividad con el objetivo de recibir una

recompensa o evitar un castigo.

3. Regulacion introyectada: Hace referencia a comprometerse a realizar una accién
para evadir sentimientos de culpa por no cumplir con lo requerido por otros.

4. Regulacion identificada: Se refiere a realizar una actividad porque la persona se
identifica con su valor o significado y porque la considera importante.

5. Motivacion intrinseca: Se define como el acto de realizar una actividad por si
misma, porque es interesante y agradable.
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Cuestionario

La presente encuesta es parte de un trabajo de investigaciéon de Postgrado de la
Universidad Internacional del Ecuador, que tiene por objetivo conocer las caracteristicas
que generan mayor motivacion a las personas de acuerdo a su grupo generacional.

Aytdanos con la siguiente informacién

Direccidn de correo electronico:

Edad:

[121-39 afios [140-55 afios [[156-74 afios
Género:

[ Masculino ] Femenino

Nivel de instruccion académica:
[ Primar [] Secundaria ] Superior ] Postgrado
Instrucciones:

A continuacién, se muestran proposiciones relacionadas a los motivos por los que usted
se desempefia en su trabajo en general. Para cada uno de los 19 enunciados, indique por
favor en qué medida la proposicion corresponde actualmente a uno de los motivos por
los que usted se encuentra realizando su trabajo.

Marque con una equis (X) la letra de su eleccién y trate de contestar de acuerdo al
enunciado que mejor refleje su punto de vista. No existen respuestas correctas ni
incorrectas.

Las opciones de respuesta son las siguientes:

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Levemente de acuerdo

d) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
e) Levemente en desacuerdo

f) En desacuerdo

g) Totalmente en desacuerdo
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Seccién 1: ;Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo en general?
1 Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores
personales
2 | Porque me divierto haciendo mi trabajo
3 | Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo
4 Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el
trabajo solo si pongo el suficiente esfuerzo
Para evitar que otras personas me critiquen (Por ejemplo,
5 | mis superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los
clientes, etc.)
6 Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo
hacerlo
Para obtener la aprobacién de otras personas (Por ejemplo,
7 | mis superiores, los compaiieros de trabajo, la familia, los
clientes, etc.)
8 | Porque si no me sentirfa mal respecto a mi mismo
9 Me esfuerzo poco porque no creo que valga la pena
esforzarse en este trabajo
Seccién 2: ;Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo?
10 | Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante
1 Por'ql'le me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el
suficiente esfuerzo
12 | Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante
13 No sf: por qué hago este trabajo puesto que no le encuentro
sentido
14 Porqqe otras personas me van a compensar finqncieramente,
solo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo
15 Porque yo personalme'nte considero que es importante poner
esfuerzo en este trabajo
16 Porque poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado
personal para mi
17 | Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo
18 No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi
tiempo en este trabajo
Porque otras personas me van a respetar mas (Por ejemplo,
19 | mis superiores, los compaieros de trabajo, la familia, los

clientes, etc.)
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