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Resumen

Con la insercién a los centros de trabajo de la Generacion
Y, surgen cuestionamientos sobre las diferencias en la
motivacion laboral, esto debido a su convivencia con otras
generaciones. El objetivo de este estudio es identificar
estas diferencias, para lo cual se aplicaron 346 encuestas
en el area metropolitana de Monterrey a personas
consideradas de la Generacion X y la Generacién Y, de los
cuales se encuestdé a 173 personas de cada una de estas
generaciones. Los resultados del estudio demuestran que
existen marcadas diferencias con respecto a la motivacion
laboral entre la Generacion Xy Y.

Palabras clave: Motivacién, Generacion X, Generacion
Y, Motivacion intrinseca, Motivacion extrinseca.

Abstract

With the integration of Generation Y into the labor market,
some questions arise about the differences in work
motivation, this is due to their coexistence with other
generations. The objective of this study is to identify these
differences, for which, 346 surveys in Monterrey
metropolitan area were applied to individuals considered
as Generation X and Generation Y, of which173 persons
from each generation were surveyed. The study results
prove that there are high differences from work motivation
between Generation X and Y.

Key words: Motivation, Generation X, Generation Y,
Intrinsic motivation, Extrinsic motivation.



1. INTRODUCCION

En la actualidad, las organizaciones estan
enfrentando diversos retos debido a los cambios de
las condiciones laborales, las empresas se
encuentran en un momento histérico donde hay
cuatro generaciones conviviendo: los
tradicionalistas, los Baby Boomer, la Generacion X
y la Generacion Y. La convivencia entre estas
generaciones ha cambiado la dindmica
organizacional pues cada generacién ha vivido
momentos distintos en la historia, el entorno en que
crecieron fue en circunstancias diferentes, su vision
de la vida es contrastante, su forma de trabajar no
es igual y los factores motivacionales de las
empresas no los influyen de la misma forma
(Hernandez, Espinoza y Aguilar, 2015).

Aunado a lo anterior, la globalizacion ha
traido consigo mayor competencia no solo local,
sino internacional. En dicha competencia, el factor
humano esta jugando un papel significativo. Ha
Ilegado a las organizaciones la Generacién Y, con
una forma de ver el trabajo muy diferente a sus
antecesores, han venido a cerrar la brecha
generacional, estan provocando conflictos no solo
entre ellos, sino a nivel organizacional puesto que
existen diferentes factores que los motivan, sus
intereses son muy diferentes a las generaciones
antecesoras, cada una hace contribuciones
relevantes para lograr cumplir los objetivos
organizacionales y hacerle frente a la competencia
(Pincheiras y Arenas, 2016). Lo anterior toma
relevancia si se toma en cuenta gque segln datos del
INEGI (2019) la Generacién Y representa
actualmente el 38.1% de la Poblacién
Econémicamente Activa y se espera que este
porcentaje se incremente, por lo cual se estudiara a
dos de las cuatro generaciones que estan
conviviendo, la Generacion X y la Generacion Y.

El objeto de estudio son los individuos
pertenecientes a la Generacion X y la Generacién
Y.

La pregunta de investigacion es: ¢La
generacion a la que pertenecen los individuos tiene
un impacto en la motivacion laboral?

2. MARCO TEORICO

2.1. Motivacion

El concepto de motivacion proviene del latin
moveré que significa mover, es decir, es la
necesidad de impulsar un comportamiento
encaminandolo hacia un objetivo determinado
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(Aleman, Navarro, Suarez, lzquierdo y Encinas,
2018). La motivacion en el trabajo se define como
la fuerza psicologica que se presenta desde el
interior de la organizacion y que tiene influencia en
el comportamiento de los individuos en el trabajo,
es decir, de como interactlan los intereses,
necesidades, objetivos, valores del individuo con lo
que le ofrece la empresa, tales como las
condiciones laborales, recompensas, tareas, etc.
(Latham y Ernst, 2006).

La motivacion se divide en extrinseca e
intrinseca. La motivacion intrinseca se enfoca en
factores internos de la persona entre los cuales
estan la autonomia, la competencia y el vinculo
ademas de los aspectos psicoldgicos que impulsan
a una persona (Reeve, 1994). La motivacion
intrinseca disminuye en proporcion a la reduccion
de competencia y autodeterminacion, esto provoca
dos tipos de motivacion intrinseca, la primera es
cuando una persona esta en su zona de confort algo
aburrida, pero en la constante busqueda de
estimulos y desafios. La segunda tiene que ver con
la conexion con otros empleados, el respeto y el
reconocimiento (Good y Brophy, 1996).

La motivacion extrinseca involucra las
recompensas econémicas, estimulos, programas de
proteccion de seguridad social, capacitacion,
desarrollo y las prestaciones que recibe un
individuo por su trabajo y que son el impulso para
gue se realicen las actividades que su puesto
requiere y que son necesarias para el cumplimiento
de los objetivos organizacionales (Bonner y
Sprinkle, 2002). Para Lin (2007), un empleado
extrinsecamente motivado satisface de forma
indirecta sus necesidades a través de las
recompensas monetarias, sin embargo, esto puede
llegar a ser temporal y no es realmente lo Unico que
se requiere para que el personal modifique o
cambie su comportamiento ya que son importantes
los factores de la motivacion intrinseca.

En las empresas, la motivacion es uno de
los factores criticos debido a que contar con
personal motivado es tener empleados satisfechos
y comprometidos, lo cual asegura el éxito de la
organizacion (Hernandez, et al., 2015). Tanto las
grandes compafiias como las Pymes se preocupan
por realizar estudios para determinar qué tan
motivado estd el personal para desempefiar sus
labores, quienes dirigen las empresas saben que
tener un personal motivado asegura clientes
satisfechos (Bonilla, Pulupa, Ochoa, Martillo,



Martillo y Martillo, 2015).

Kelly Services (2019) realiz6 una encuesta
a 9,000 personas de las cuatro generaciones que se
encuentran actualmente en el mercado laboral de
todo México sobre que los motiva en el trabajo y
se encontro lo siguiente: EI 44% contestd que lo
motivaba un ambiente organizacional favorable, al
43% el sueldo, al 39% las prestaciones, al 34% los
beneficios, el 31% el tener esquemas flexibles y un
31% un buen lider.

2.2. Generaciones y factores motivacionales

Con el inicio de la década del 2000 se integraron
al mercado laboral los jovenes de la Generacion Y
nacidos después de 1980 que, junto con los
tradicionalistas, nacidos antes de 1946, los Baby
Boomer nacidos entre 1946 y 1964 y la Generacion
X nacidos entre 1965 y 1979 conforman la fuerza
laboral, estas generaciones tienen visiones y
expectativas diferentes de su trabajo, lo que ha
provocado que las empresas replanteen sus
politicas motivacionales (Latham y Pinder, 2005).
2.3. Generaciones X

Esta generacién naci6 entre 1965 y 1979,
actualmente representan la mayoria en las
organizaciones ocupando puestos de alta jerarquia
y liderazgo, se les nombro asi porque su llegada al
mercado laboral se dio en un periodo de
incertidumbre con el fin de la guerra fria. Esta
generacion pasé de un hogar tradicional a un hogar
fragmentado lo que los hizo méas independientes,
con mayor libertad y con opiniones propias
(Maldonado & Ocio, 2018).

El United States Census Bureau (2016)
sefiala que el 21% de la poblacion mundial
pertenece a la Generacion X, a la cual le toco vivir
en un entorno familiar complicado debido a que
crecieron en un hogar de padres divorciados o
ausentes por las largas jornadas laborales,
crecieron en un ambiente cambiante e inseguro y
son materialistas. Actualmente son profesionales
preparados, maduros y su trabajo los autodefine, le
dan gran valor al reconocimiento, a las
evaluaciones de desempefio y buscan buenas
relaciones con sus comparfieros de trabajo (Zemke,
Raines y Filipczak, 2013).

24. Generaciones'Y

Nacidos entre 1980 y 1999, la Generacion Y es una
generacién de transicion, conservan los valores de
la generacion anterior, pero con un futuro donde la
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tecnologia juega un papel importante e impacta su
forma de ver el trabajo (LOpez de Atalaya, 2018).
Son nativos digitales, usan tecnologia y redes
sociales frecuentemente, esto ha sido un factor para
gue busquen un empleo que les permita trabajar
desde cualquier lugar y no estar atados a un lugar
fisico, su vision del trabajo es distinta a otras
generaciones pues existe un desapego a su trabajo,
son distraidos, impacientes y poco comprometidos
(Urdaneta, 2015). Segun datos del INEGI (2019)
en México representan el 38.1% de la poblacion
econdmicamente activa (PEA) y se espera que para
el 2025 sera del 50%.

Pulgarin (2019) realiz6 un estudio en el
cual se analizaron los factores motivacionales
intrinsecos (reconocimiento, relaciones con los
supervisores, autorrealizacion, uso de capacidades,
salarios e incentivos) y extrinsecos (Capacitacion,
incentivos, aprendizaje) de las generaciones Xy Y,
en una empresa de manufactura a 233 empleados
(GX 120, GY 113) en la cual no se encontraron
diferencias  significativas entre las  dos
generaciones. Los resultados arrojaron que alaala
Generacion X los motivan los siguientes factores:
reconocimiento (66%), relaciones interpersonales
(55%), salarios (64%), capacitacion (48%) y
aprendizaje (56%). En tanto la Generacion Y se
motivan de la siguiente forma; en el factor
reconocimiento (52%), relaciones interpersonales
(59%), salarios (66%), capacitacion (54%) y
aprendizaje (59%).

En el mundo laboral, a la Generacién X les
motiva un trabajo que les permita mantener un
equilibrio entre su vida personal y profesional,
permanecen en empleos desafiantes en los que
puedan usar sus habilidades y conocimientos, les
gusta capacitarse y aprender haciendo ellos el
trabajo, tener el apoyo de sus jefes y un salario
justo, pero también beneficios sociales
significativos (Montaudon, Cruz & Gil, 2016).

Con respecto a la Generacion Y, lo que los
motiva en el trabajo es que buscan ser escuchados
y que sus opiniones se tomen en cuenta, que se
reconozca su trabajo, les gusta disefiar su plan de
trabajo pues es una forma de mostrar sus
habilidades, para ellos es una prioridad manejar su
tiempo por lo que buscan la flexibilidad de horario
y les gusta que la empresa les otorgue permisos
para sus actividades personales, les interesa un
sueldo econdmico atractivo pero es mas importante
un salario emocional, buscan buenas relaciones con



sus jefes y con sus compafieros de trabajo y estan
en aprendizaje constante (Karsten, Stephanie y
Rafael, 2012).

25. Desarrollo de la hipotesis

Los argumentos que se presentaron
anteriormente  muestran  que  existen
diferencias con respecto a la motivacion
laboral entre las personas pertenecientes a la
Generacion Xy las personas de la Generacion
Y, esto permite establecer las siguientes
hipotesis de investigacion:

H1. En México, existen diferencias en
la motivacion laboral intrinseca, entre las
personas de la Generacidn X y las personas de
la Generacion Y.

H2: En México, existen diferencias en la
motivacion laboral extrinseca, entre las
personas de la Generacién X y las personas de
la Generacion Y.

3. METODO

La metodologia de este estudio fue de tipo
transversal, ya que los datos se recolectaron en un
solo momento, y cuantitativa ya que la recoleccion
de datos se realizé por medio de encuestas, ya que
segun (Babbie, 1990), las encuestas son una de las
formas mas eficientes para llevar a cabo una
correcta investigacion de campo. Por otra parte,
Babbie (1990) asevera que el uso de encuestas
dentro la metodologia de investigacion nos permite
extender las deducciones de una muestra a una
poblacion, lo cual permite inferir conclusiones
acerca de los rasgos, conductas y cualidades de la
poblacién en su conjunto.

En el siguiente paso de este estudio, se
disefi6 una del tipo Likert ya que segln (Zikmund,
1994) la escala Likert sigue siendo muy usada,
debido a que resulta muy sencilla de aplicar y
administrar. Por lo tanto, se lleg6 a la conclusién
de utilizar este tipo de escala en el instrumento de
medicion del presente estudio.

Adicionalmente, el proceso de disefio de la
encuesta incluy6 una prueba piloto de dicho
instrumento, el cual tuvo como objetivo detectar
posibles problemas o confusiones con el disefio de
las preguntas y con el instructivo de llenado de la
encuesta.

En el desarrollo de la encuesta se tomaron
como base los cuestionarios de motivacion laboral
de Melia'y Peird (1998) y de Warr et. al (1979). Se
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hizo una combinacion de reactivos de estas dos
encuestas ya gque ambas estan enfocadas en la
medicion de la motivacion laboral.

Después de que el instrumento de
medicion qued6 completo, se procedid a llevar a
cabo la prueba piloto de la encuesta y se eligio una
muestra de conveniencia con mucha similitud a la
utilizada en la investigacion. La muestra para la
prueba piloto se seleccion6 de estudiantes de nivel
licenciatura de una de las Universidades publicas
mas grandes de México, la cual esta ubicada en el
noreste del pais. En relacion al tamafio de la
muestra que se uso en la prueba piloto, se tomaron
en cuenta las recomendaciones de (Hair, Tatham,
& Anderson, 1998) quienes mencionan que se
requiere una muestra que sea equivalente a 10
veces el nimero de variables latentes que estén
incluidas en el andlisis, que en este caso son 2
variables, motivaciéon intrinseca y motivacion
extrinseca. Adicionalmente, (Zikmund, 1994)
argumenta que entre 25 y 50 encuestas son
suficientes para la prueba piloto. Es por esto que se
decidid utilizar una muestra de 87 encuestados para
la prueba piloto de nuestro instrumento de
medicion.

La encuesta inicial quedd conformada por
18 reactivos para medir motivacion intrinseca y por
38 preguntas para medir motivacion extrinseca.
Esta encuesta inicial fue evaluada utilizando un
Analisis factorial y ademas se us6 el coeficiente de
confiabilidad Alfa y con base en los resultados de
estos analisis se procedid a reducir el tamafio del
instrumento. Una vez que se valido la encuesta fue
posible eliminar un buen nimero de reactivos para
cada una de las dos variables latentes.

Para validar la encuesta, se utilizd un
Anadlisis de Componentes Principales con rotacion
Varimax con el software SPSS version 21. Para los
casos en que los indicadores (items) mostraron un
valor alto en mas de un factor, estos items fueron
eliminados del instrumento. Para esta decision se
tomé como regla general como un valor alto
cuando el valor fue de 0.40 o mayor (Hair, Tatham,
& Anderson, 1998).

Por ultimo, se determind el coeficiente
Alfa de Cronbach para calcular la confiabilidad de
la encuesta. Segun (Nunnally, 1978) un valor en el
coeficiente alfa de Cronbach igual o mayor de 0.70
se puede considerar confiable. En este estudio los
valores del coeficiente alfa para las dos variables
latentes fueron de 0.86 en el caso de motivacion



intrinseca y de 0.84 para motivacion extrinseca.

Para determinar la edad de la Generacién
Xy la Generacion Y, que es la poblacién que se
uso en el estudio, se utilizo la teoria de Strauss &
Howe (1991),

3.1. Recoleccion de datos con encuesta final

Una vez concluida la prueba piloto de la encuesta,
el instrumento final incluyé 14 reactivos. La
variable motivacion intrinseca fue medida usando
8 indicadores y la variable motivacion extrinseca
fue operacionalizada a través de 6 preguntas. Al
utilizar una encuesta de este tamafio se pudo
incrementar el nivel de respuesta de los
encuestados por ser relativamente corta y rapida de
responder. Adicionalmente, de los items que miden
las dos variables latentes, se incluyeron en la
encuesta preguntas de tipo demograficas y de
informacidn general, el objetivo de tales preguntas
es conocer la situacion laboral del encuestado, su
edad, su nivel de estudios y su género,
esencialmente.

La muestra objetivo del estudio incluye
personas que viven y trabajan en el area
metropolitana de Monterrey, Nuevo Le6n, México
y que estén en edad de ser considerados como parte
de la Generacion X y la Generacion Y.

Con respecto al tamafio de la muestra,
Cervantes (2005), sugiere la relacion que debe
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haber entre el nimero de items de una encuesta tipo
Likert y el tamafio de muestra. Indica que para 10
items 0 menos se recomiendan 10 sujetos por item
por lo que 100 encuestas seria un tamafio ideal. Y
para 20 items recomienda entre 5 y 20 sujetos o
encuestas por item, o bien entre 100 y 400 sujetos
0 encuestas.

En este estudio, el instrumento de
medicion estd comprendido por 14 items o
reactivos. De acuerdo a Cervantes (2005) si se
consideran 20 sujetos por item, la muestra seria de
280 sujetos.

La muestra total en esta investigacion fue
de 346 encuestas, por tanto, de acuerdo con la
recomendacién de Cervantes (2005) para los fines
de este estudio se considero suficiente este tamafio
de muestra.

La Figura 1 muestra el modelo de
investigacion que se propone, el cual incluye las
hipétesis de la investigacién. Para comprobar
dichas hipotesis fue necesario disefiar y validar la
encuesta o cuestionario de investigaciéon con una
muestra representativa y después se aplicé a una
muestra mayor para finalmente realizar los analisis
correspondientes como a continuacion se describe.

Figura 1 Muestra la relacion entre la
variable independiente (género) y las variables
independientes motivacion intrinseca y motivacion
extrinseca. Se incluyen los indicadores de cada
variable).

Figura 1. Modelo de investigacion

Generacion

Motivacion
Intrinseca

Motivacion
extrinseca

13
| MI6

MI5 ‘ Mi4 |

Elaboracion propia.

Los indicadores MI1, MI2, MI3, MI4,
MI5, MI6, MI7, MI8, ME1, ME2, ME3, ME4,

ME5 y MEG6 se muestran en el instrumento de
medicion (ver Anexo).
La Tabla 1 muestra las cuatro variables, la



definicion precisa de cada una de éstas, la
instrumentacion con los indicadores para cada una
de las variables, asi como la operacionalizacion
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correspondiente a cada variable.

Tabla 1. Tabla de Operacionalizacion de variables

Variahle Definiciin Instrumentacion Operacionalizacion

Personas que Indicador de Edad Pregunta categorica de edad
Generacion X nacieron enire el 2 en afios.

atin 1961 y el afio

1979,

Personas que Indicador de Edad Pregunta categorica de edad
Generacion Y nacieron entre el 3 en afios.

afio 1930 yelafio

2000.
Motivacion La motivacion  Encuesta tipo Likert Encuesta en la que a cada

Intrinseca impulsa un  Indicadores

de respuestasele asigha un valor

cotmnportamiento

gercido  por un
individuo para lograr
cutnplir un deseo o

Motivacion Intrinseca
MIL. Reconocimiento
por el trabajo realizado.
MI2. Libertad de usar

del1al%

Se realizd una comparacion de
medias con ANOVA utilizando
SPRS

satisfacer una capacidades.
necesidad, MI3. Realizar
La motivacién actividades que domina.
intrinseca esta WM. Apoyo de
relacionada con lo  superiores.
intenor, con  la MI. Relacion con
] ECUCION de compafieros.
actividades aun sin M6, Relacion  con
estar presente  subordinados
recorpenss  alguna, MIT. Salario
solo por &l placer de  MIS. Incentivos
realizatlas..
Motivacion La motiwvacidn Encuesta tipo Likert Encuesta en la que a cada
Extrinseca extrinseca exige la  Indicadores de respuesta sele asigna un valor
presencia  de  un  Motivacion Extrinseca del1al5s
beneficio para llevar MEL. Permisos Se realizd una comparacion de
a cabo a cabo un MEZ. No exisia abuso de medias con ANOVA wilizando
cotnportamiento. autoridad. SPER
MEZ. Beneficios sociales.
ME4. Aprendizaje
MES. Capacitacion
constantie.

MEG. Mobiliario

Fuente: Elaboracion propia

4, RESULTADOS

Para llevar a cabo la comprobacién de las hipotesis
de investigacion, se utilizé la prueba ANOVA para
determinar si existen diferencias significativas en
la motivacion intrinseca diferencias significativas
en la motivacion intrinseca y la motivacion
extrinseca en personas de la Generacion X y Y.
Dicho analisis fue hecho utilizando el paquete
SPSS version 21.

El tamafio de la muestra final para el El
andlisis fue de 346 encuestas Utiles y el

cuestionario fue aplicado a personas que viven y
laboran en el area metropolitana de Monterrey,
Nuevo Leodn, México. De los 346 encuestados, 173
de ellos fueron de la Generacion X y 173 de la
Generacion Y, lo cual es muy positivo para el
andlisis estadistico ya que existe equilibrio en
relacion a la variable Edad o Generacion.

Los datos fueron analizados a través de un
analisis de comparacion de medias con ANOVA de
un factor para comprobar las hipotesis del estudio.
Este analisis ANOVA se realizd con el paquete
SPSS version 21.
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Tabla 2. Diferencias en motivacion entre Generacién Xy Y

ANOVA de un factor

Indicador pvalue
Media Gen X Media Gen Y

MI1 4.23 4.49 0.007 (**)
MI2 4.42 4.46 0.684
Mi3 4.37 4.50 0.134
M4 4.04 4.42 0.001 (***)
MI5 4.19 4.28 0.327
MI6 4.10 4.19 0.387
MI7 4.20 4.19 0.875
MI8 4.08 4.08 0.963
ME1 4.08 4.27 0.069
ME2 4.12 4.42 0.005 (**)
ME3 4.21 4.53 0.001 (***)
ME4 4.37 4.56 0.038 (*)
MES5 4.19 4.47 0.008 (**)
ME6 3.95 4.19 0.029 (*)

(*) Significativo con valor p < 0.05 (**) Significativo con valor p<0.01 (***) Significativo con valor p <.005
Fuente: Elaboracién propia con base en resultados del reporte de SPSS version 21.
La Tabla muestra los resultados del anélisis ANOVA de un factor de las diferencias entre personas de Generacion Xy Y con respecto a la motivacion

intrinseca y extrinseca (se muestran los resultados de todos los indicadores)

La Tabla 3 muestra los resultados de la
prueba ANOVA para las dos variables compuestas
Motivaciéon intrinseca (MIT) y Motivacion
extrinseca (MET). Para determinar estas variables
compuestas se calculé el promedio aritmético de
los reactivos que miden cada una de las dos
variables. Los resultados de la prueba ANOVA
muestran diferencias en la Motivacién intrinseca y

la Motivacién extrinseca a favor de las personas de
la diferencia encontrada para la variable
Generacion Y, cabe mencionar que la motivacion
intrinseca (MIT), no es significativa (p<.078) y por
lo tanto se rechaza las hip6tesis de investigacion
H1. En cambio, para la variable Motivacion
extrinseca, la diferencia si es significativa (p<.001)
lo cual permite aceptar la hipdtesis H2.
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Tabla 3. Diferencias en variables compuestas de MIT y MET entre generacion Xy Y

ANOVA de un factor

Indicador pvalue
Media Gen X Media Gen Y
MI1 4.23 4.49 0.007 (**)
MI2 4.42 4.46 0.684
MI3 4.37 4.50 0.134
MI4 4.04 4.42 0.001 (***)
MI5 4.19 4.28 0.327
MI6 4.10 4.19 0.387
MI7 4.20 4.19 0.875
MI8 4.08 4.08 0.963
ME1 4.08 4.27 0.069
ME2 4.12 4.42 0.005 (**)
ME3 4.21 4,53 0.001 (***)
ME4 4.37 4.56 0.038 (¥)
MES 4.19 4.47 0.008 (**)
ME6 3.95 4.19 0.029 (¥
Variable compuesta ANOVA de un factor pvalue
Media Gen X Media Gen Y
Motivacién Intrinseca (MIT) 421 433 0.078
Motivacién Extrinseca (MET) 4.15 4.41 0.001 (*)

(*) Significativo con valor p < 0.005

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados del reporte de SPSS version 21.
La Tabla muestra los resultados del analisis ANOVA de un factor de las diferencias entre la Generacion Xy Y con respecto a las variables compuestas
de Motivacion intrinseca y Motivacion extrinseca (se muestran los resultados de las dos variables compuestas)

5. CONCLUSIONES

Los resultados proporcionan muy util e
interesante  informacion  relacionada  al
comportamiento en el ambito laboral de las
personas de las generaciones X y Y. En general,
se puede observar que la Generacion Y muestra
una mayor Motivacion laboral. Sin embargo, no
es posible generalizar estos descubrimientos ya
que la muestra que se utilizé estd muy enfocada
en personas de la zona Noreste de México.

Los resultados de este estudio muestran
gue existen marcadas diferencias con respecto a
la motivacion laboral entre la Generacion Xy Y.
Lo cual confirma la tesis de Strauss & Howe
(1991) respecto a las diferencias entre distintos
grupos generacionales.

Estas diferencias pueden ser explicadas
en parte, debido a que la mayoria de las personas
de la Generacion X se encuentran actualmente en
puestos gerenciales y directivos y sus factores de
motivacion son distintos o bien la escala de
medicién motivacional debe ser distinta para este
grupo. En cambio, las personas de la Generacion
Y se encuentran actualmente como en niveles
inferiores de la organizacion y sus factores de
motivacion estan mas alineados a la encuesta
utilizada en este estudio.

En el mismo sentido, lo anterior puede
explicarse en parte, porque los resultados para la
motivacioén laboral extrinseca son significativos,
ya que como se menciond anteriormente, las
personas de la generacion X estan en un momento
de sus vidas en que la motivacion extrinseca los
motiva menos en comparacion a cuando eran
jovenes y empezaban a trabajar. En cambio, los
individuos de la Generacién Y, al ser mas
jovenes, tienen mayor necesidad de incentivos
extrinsecos. Lo asombroso en estos resultados es
que, en relacién a la motivacion intrinseca, la
Generacion Y tuvo resultados con una tasa mas
alta que la Generacion X, cuando lo méas Idgico es
que hubierasido al revés. Una explicacion posible
para esto puede ser que muchas personas de la
Generacion X ya estan cerca de jubilarse y ya no
les motiva tanto el ambito laboral. Es probable
que los motivadores de esta generacion estén
orientados en pasar mas tiempo con la familia,
viajar con sus parejas, disfrutar a sus nietos, etc.

La contribucion de esta investigacién a la
literatura es que los resultados encontrados se
obtuvieron de dos grupos generacionales muy
especificos y distintos entre si: las personas de la
Generacion X y los individuos de la Generacion
Y.



Por otra parte, estas deducciones
permiten hacer conclusiones preliminares para
determinar de forma empirica que las diferencias
con respecto a temas de motivacion laboral entre
las generaciones X y Y existen en un grado
importante.

Lo anterior hace de esta, una linea de
investigacion muy interesante ya que esta
orientada a entender los factores que motivan a las
personas de estas dos generaciones en el ambito
laboral. Lo cual puede contribuir a la mejora en la
toma de decisiones gerencial respecto al trato del
personal y el mejoramiento en su satisfaccion
laboral y calidad de vida.

El objetivo de este estudio fue el de
investigar si la edad o la generacién a la cual
pertenecen las personas tiene 0 no impacto en el
grado de la motivacion laboral. Para lograrlo se
disefi6 y valid6é una encuesta tipo Likert, la cual
se aplic6 a personas que viven y laboran en el area
metropolitana de Monterrey, Nuevo Leo0n,
México y que pertenecen a estas dos
generaciones. De estas 346 personas encuestadas,
173 son de la Generacion X y 173 de la
Generacion Y. Los resultados del andlisis para
cada indicador mostraron que las personas de la
Generacion Y estan mas motivados que aquellos
de la Generacién X. Sin embargo, los resultados
fueron mixtos ya que solo la motivacién
extrinseca mostrd resultados significativos, por
tanto, solo se aceptd una de las dos hipdtesis de
investigacion.

La contribucién de esta investigacion
para el avance de la literatura fue que se
estudiaron las diferencias en relacion a la
motivacién laboral entre la Generacion X y la
Generacion Y. Esto permite comprender mejor el
comportamiento humano en las organizaciones,
especificamente aquellas personas pertenecientes
a estas dos generaciones.

Cabe mencionar que los resultados de
este estudio no se pueden generalizar debido a que
una limitacion importante es que la muestra que
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utilizada para el analisis se tom¢ especificamente
de personas que viven en el noreste de México.
Adicionalmente, esta muestra incluy6 personas de
solo dos grupos generacionales localizada en el
noreste de México. Para poder generalizar los
resultados de esta investigacién, sera necesario
tomar en cuenta estas limitaciones en estudios
futuros.

En relacion con estudios futuros sera
necesario replicar este estudio usando una
muestra mas grande tanto en México como en
otras partes del mundo para conocer mejor las
variables que tienen mayor impacto en la
motivacion laboral de estos dos grupos
generacionales. Adicionalmente, se deberan
incluir otros grupos generacionales como los
Baby Boomer y la generacion Z, ya que muchas
empresas tienen, o pronto tendrdn personas
pertenecientes a estos dos grupos generacionales.
Por otra parte, serd importante incluir el impacto
que tiene el género en la motivacion laboral, y qué
tantas diferencias habra en relacion a la
motivacion laboral entre hombres y mujeres.
Estos serian otros estudios que enriquecerian esta
linea de investigacion.

Finalmente, conocer las causas que hacen
que la Generacién X esté menos motivada que la
Generacion 'Y seria también un tema de
investigacion que vale la pena.

En resumen, se concluye que las personas
pertenecientes a la Generacion Y tienen un mayor
nivel de motivacion laboral en comparacién con
las personas de la Generacion X. Es importante
conocer estas diferencias para que los gerentes
desarrollen estrategias para poder tener motivado
a su personal, sobre todo en aquellas empresas
que tienen personal de estas dos generaciones,
dado que la motivacion en Gltima instancia puede
tener un impacto en la productividad del
trabajador.
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