& FACPYA

567

finwulaTégica

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEYO LEON

FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA Y ADMINISTRACION

La productividad en los equipos de trabajo intergeneracionales

Castro-Arellano, Norma Leticia!

!Universidad Autéonoma de Nuevo Ledn, Facultad de Contaduria Publica y Administracion
Monterrey, Nuevo Leon, Meéxico, normalcastroa@hotmail.com
Av. Universidad S/N Col. Ciudad Universitaria, (+52) 81 8329 4080, 81 1963 2612

Informacion del articulo arbitrado e indexado en Latindex:
Revision por pares

Fecha de aceptacion: Agosto de 2018

Fecha de publicacion en linea: Diciembre de 2018

Resumen

El propésito de esta investigacion es encontrar como los factores de
comunicacion, motivacion, capacitacion e incentivos en los equipos
de trabajo que son un grupo de personas que laboran para alcanzar
un mejor proceso pueden contribuir al logro de la productividad la
cual es conocida como la capacidad para realizar més productos
con la misma o menos cantidad de recursos, dichos equipos son
intergeneracionales ya que estan formados por los Baby Boomers
(1946-1964) dedicados al trabajo, tienen dificultad para la tecnolo-
gia y transferencia del conocimiento; Generaciéon X (1965-1980)
disfrutan del trabajo, trabajan para vivir, no viven para trabajar; y la
Generacion Y Millennials (1981-2000) seguidores de tecnologias,
compras online, redes sociales y les gusta compartir sus experien-
cias (Manpower, 2010).

Por lo tanto se busca es que estas tres generaciones puedan enrique-
cer el logro de la productividad dentro de las organizaciones con sus
diferentes caracteristicas e intereses personales que las distinguen.

Palabras claves: productividad, equipos de trabajo, generaciones.

Abstract

The purpose of this investigation is to find out how the factors of
communication, motivation, training and incentives in the work
teams, which are a group of people who work to achieve a better
process can contribute to the achievement of productivity, which
is known as the ability the produce more and better satisfiers with
equal or less resources, said equipment are intergenerational sin-
ce they are formed by Baby Boomers (1946 to 1964) dedicated to
work, have difficulty to adapt to technology and knowledge trans-
fer; Generation X (1965 to 1980) seeks to enjoy their work, in other
words they work to live not living to work; and the Generation
Y Millennials (1981 to 2000) are big fans of technologies, online
shopping, social networks, and are always willing to share their
experiences (Manpower, 2010).

Therefore it is sought that these three generations can enrich the
achievement of productivity within organizations with their diffe-
rent personal characteristics and interests that distinguish them.

Key words: productivity, work teams, generations.



1. INTRODUCCION.

(Werther & Davis, 2008) comentan que los individuos aportan al
incremento de la productividad dentro de las empresas a través de
la identificacion de maneras Optimas para lograr los objetivos y de
forma indirecta a través de la perfeccion de la calidad de vida la-
boral de la fuerza laboral. También mencionan algunas formas para
aumentar la productividad: centrarse en la practica, implementar la
gestion del conocimiento, eficientar la maquinaria y herramientas
para ejercer un minimo esfuerzo para producir mas, motivar a los
empleados al logro de los objetivos de manera mas eficiente llevan-
do a la formacion, el desarrollo y a la cultura, para que a partir de la
productividad puedan tener un mejor desempeiio laboral.

Para eficientar estos procesos las empresas actualmente de-
mandan que el trabajo debe ser en equipos los cuales ahora son
intergeneracionales, ya que por primera vez se encuentran laboran-
do en las organizaciones tres generaciones los llamados Baby Boo-
mers, Generacion X y la Generacion Y con diferentes formas de ser,
de pensar y sobretodo con diferentes perspectivas para el logro de
la productividad (Vargas, 2013).

Los Baby Boomers, nacidos de 1946 a 1964, conocidos como
la generacion posguerra, son una totalidad de 78 millones de per-
sonas, son idealistas, profetas, quieren mantener el mundo, no sélo
lo que se les ha dado, han sido factores de cambio en el mundo, en
el ambito social, legal, cultural, feminismo, los derechos civiles,
propiciaron lideres sin fines de lucro con un sentido de ser irrem-
plazables. Son socialmente liberales y radicales de pensamiento.
Politicamente activos, su meta fueron los estudios universitarios,
consideraron el valor del trabajo intelectual superior al del manual,
por lo que en la actualidad existen un gran nimero de baby boomers
profesionistas proximos a jubilarse (Izarry, 2009).

Para la Generacion X, nacidos de 1965 a 1980, la vida laboral
se encuentra orientada al trabajo colaborativo, y para ellos es im-
portante mantener un buen ambiente de trabajo, gustan del balance
de vida, se dice que trabajan para vivir y no viven para trabajar,
gustan de la diversion en el lugar de trabajo, los pertenecientes a
esta generacion incorporan a menudo el buen humor y los juegos
en las actividades de trabajo (Irizarry, 2009). Son individualistas,
autosuficientes, representan a una época de familias de dos ingre-
sos, el aumento en las tasas de divorcio, la economia es tambalean-
te, valoran la igualdad de derechos donde las mujeres se unen a
la fuerza laboral, se acelera la globalizacion, valoran la libertad y
la responsabilidad en el trabajo, confian en los amigos tanto como
en la familia, muestran desagrado ocasional por la autoridad y las
horas de trabajo estructuradas (Vargas, 2013).

La tercera generacion y mas polémica por sus caracteristicas
es la Generacion Y, nacidos de 1981 a 1999, es la primera que cre-
ce con la tecnologia de vanguardia. También son conocidos como
millennials. En su investigacion Gravett & Throckmorton (2007),
acerca de los millennials mencionan que ellos buscan un trabajo
donde puedan usar las redes sociales, un ambiente con buenas rela-
ciones interpersonales, mas informal, que puedan ver rapidamente
el fruto de su trabajo, sentirse seguros, que haya un buen juego de
compensaciones, que existan buenos valores y la posibilidad creci-
miento y desarrollo.

Ellos representan en América Latina un 30 % de la poblacion.
Segun un estimado de la consultora Deloitte, en el afio 2025 seran
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el 75 % del total de trabajadores del mundo (Gutiérrez, 2014). En
Meéxico los Millennials son 40.5 millones de personas aproximada-
mente, equivalente a 1/3 de la poblacion, un 34% (INEGI, 2015).
La generacion Y cree que es un derecho adquirido el participar de
las decisiones de organizacion. Ellos buscan placer y diversion en
el trabajo (Molinari, 2011). Los millennials son muy demandantes
y cuestionan sin temor todo aquello en lo que no estan de acuerdo
o no comprenden. Gustan de ser unicos, quieren un lugar de traba-
jo donde puedan innovar y ser creativos, la generacion milenaria
prefiere trabajar por objetivos y no sujetarse a horarios establecidos
(Armour, 2005).

Actualmente la productividad estd siendo afectada por la
diversidad y brecha generacional que existe entre los equipos de
trabajo que actualmente se encuentran laborando dentro de las orga-
nizaciones, debido a que se tienen diferentes perspectivas respecto a
la comunicacion, motivacion, capacitacion e incentivos, entre otros,
representando el planteamiento del problema de esta investigacion.

Lo cual se puede observar en un estudio realizado en Mede-
1lin, Colombia donde se aplicaron encuestas a 17 managers y a 15
obreros de 17 organizaciones seleccionadas al azar de una total de
36 Pymes del ramo textil; en el analisis se encontré que el 41.2% de
los managers entrevistados opinaron que la comunicacion si impac-
ta en el incremento de la productividad (Muioz, 2012).

En cuanto a la motivacion laboral la empresa manufacturera
Tuberia de Acero realizo un estudio en las ciudades de Monterrey,
Apodaca, Villa de Garcia en el Estado de Nuevo Ledn, México, en
diferentes niveles jerarquicos, la muestra estuvo compuesta por 10
personas del area operativa de los cuales 7 son operarios generales y
3 supervisores; y 10 empleados administrativos 2 managers, 3 jefes
de area y 5 ayudantes generales.

El resultado fue que el 85% de los encuestados manifestaron
estar de acuerdo en que la motivacion laboral influye en la produc-
tividad (Ramirez, Abreu & Badii, 2008).

Los empleados del departamento de consultas generales del
Banco de Crédito del Peru constituyen una poblacion de 100 aseso-
res, la empresa tomo un muestra de 79 para conocer cudl es el im-
pacto de la capacitacion constante en la productividad de sus ven-
tas, los resultados fueron los siguientes: el 76 % manifiesta que una
capacitacion constante ayudara a elevar el nivel de productividad
en las ventas, un 15 % indicé que no ayudaria y un 9 % considera
que tal vez si ayudara a aumentar el nivel de productividad en las
ventas (Infante, 2011).

Respecto a los incentivos se realiz0 una investigacion, en la
cual se buscd determinar como influyen éstos en el logro de la pro-
ductividad de las organizaciones industriales del sector pesquero en
el Distrito de Chimbote en Pert, en el ano 2013. La informacion se
recabd de 3 empresas industriales pesqueras, de una poblacion de
52 empresas, a los empleados del area de produccion y una encuesta
a los managers. Se encontro lo siguiente, el 57.5 % de los entrevis-
tados estan insatisfechos con los incentivos econémicos otorgados
(Peralta y Ruth, 2015).

Con lo presentado se deriva la pregunta de investigacion ;jqué
factores impactan en la productividad de los equipos de trabajo in-
tergeneracionales? Cuyos objetivos especificos son: analizar si la
comunicacion de los equipos de trabajo intergeneracionales influye
en el logro de la productividad, conocer si la motivacion repercute
en los equipos de trabajo intergeneracionales para lograr la produc-



tividad, identificar a la capacitacion como un factor determinante
para que los equipos de trabajo intergeneracionales alcancen la pro-
ductividad y estudiar si los incentivos son un factor que impulsa a
los equipos de trabajo intergeneracionales en el logro de la produc-
tividad.

La justificacion para esta investigacion radica en que por pri-
mera vez coinciden en el mundo laboral tres generaciones, buscan-
do identificar qué factores impactan en el logro de la productividad
de los equipos de trabajo intergeneracionales dado que todas las
organizaciones trabajan por medio de ellos. Para lo cual se esta
realizando un analisis de diversos estudios, en diferentes paises y
ramos industriales.

La investigacion tendra ademas una implicacion practica ya
que se podra beneficiar a las organizaciones al identificar los facto-
res que ayudaran a los equipos de trabajo intergeneracionales para
lograr que sean mas eficientes (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2010).

II. MARCO TEORICO

Un equipo de trabajo es un conjunto de personas que laboran unidos
para el analisis y mejoramiento de los procesos y cumplir con los
deseos de los clientes. Gracias al cumulo de experiencia de cada
uno de los individuos debido al trabajo colaborativo (Winter, 2000).

Dado que el funcionamiento de las organizaciones requiere
de las destrezas, capacidades y habilidades de todos y cada uno de
sus integrantes para tener mejores procesos € interaccion y lograr
una mejor produccion. Por lo tanto se puede decir que el trabajo
colaborativo provoca una alta competitividad, al solicitar la accion
pertinente en un ambito especial, escogiendo y movilizando un re-
fuerzo de equipamiento de los recursos: personales externos (Le
Boterf, 2002).

Actualmente dentro de la vida laboral se encuentran mezcla-
das tres generaciones, por generacion se entiende que son indivi-
duos que vieron la luz en la misma época, que vivieron eventos
significativos en sus vidas, experiencias de diferente indole y sus
efectos repercuten a lo largo de sus vidas, con la misma sensibilidad
vital (Smola & Sutton, 2002).

Los Baby Boomers (1946 a 1964) conocidos también como
personas adictas al trabajo, son autosuficientes, reservados, tienen
lealtad cuando se dan las buenas relaciones laborales y no muestran
confianza con las demas generaciones.

Estos individuos son identificados y se autonombran como
los herederos de la Revolucion Mexicana; no ven a la generacion
“X” como alguien en quien puedan confiar y creen que las riquezas
materiales son importantes para sobrevivir. Por lo tanto, los “Baby
boomers” anteponen el trabajo ante la vida familiar, mientras que
la generacion X y Y buscan el balance entre el trabajo y la vida
(Vargas, 2013).

Buscan la participacion, espiritu, corazén y humanidad de sus
compaiieros dentro de la empresa. Nacieron después de la guerra,
fueron mayores de edad durante violentas propuestas sociales, vi-
vieron distintos estilos de vida y valores muy establecidos. Ahora
ya envejecieron y no les gusta pensar que son un problema dentro
de las organizaciones (Manpower, 2010).

La Generacion X (1965 a 1980) generacion llamada o cono-
cida como el "hijo del medio" de las generaciones, los millennials.
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Tiende a ser mas educada que los Baby Boomers debido a que mas
del 60 % de la generacion X asistio a la universidad. Muchos de
ellos vivieron en tiempos de dificultad econémica en la década
de 1980. Su crecimiento fue durante la era del escandalo, la crisis
energética, vivieron los divorcios, la crisis econémica, tienen inse-
guridad en el empleo, creen en sus habilidades que los convierten
atractivos para una organizacion y se sienten comprometidos con
su vocacion mas que con una organizacion especifica (Manpower).

Yeaton (2008) menciona que la Generacion Y (1981 a 2000)
se desempeiia mejor en el trabajo colaborativo. Los millenials tra-
bajan mejor en ambientes donde se involucren diversas destrezas,
habilidades y capacidades (Lowe, Levitt & Wilson, 2008).

Ellos buscan ser emprendedores, delegan suficientes respon-
sabilidades y requieren de una retroalimentacion casi inmediata
(Martin, 2005). La Generacion Y ejerce la responsabilidad social
dentro de su ambito estudiantil y laboral (Yeaton, 2008). Se consi-
dera la generacion que ha tenido mas acceso a la educacion, tienen
una mayor facilidad para alcanzar sus metas y suefios (Lindquist,
2008).

2.1 Variable dependiente. Productividad

Para sobrevivir el mundo actual tan competitivo y global se requiere
que las organizaciones sean altamente productivas, la productividad
dentro de las empresas es uno de los principales objetivos de los al-
tos directivos (Robbins & Judge, 2009). Los recursos deben ser ad-
ministrados por los individuos, que son quienes aportan sus fuerzas
para la produccion de bienes y servicios de manera eficaz, propo-
niendo mejores procesos para que la produccion sea mas redituable,
por lo tanto las personas son el centro para que la productividad sea
mas eficiente (Singh, 2008).

La productividad es considerada como una forma de medir ya
que nos dice cuantos bienes y servicios se han producido por cada
factor utilizado (trabajador, capital, tiempo, costos, etc) durante
cierto tiempo (Zuniga, 2012).

La productividad es donde se juntan las capacidades, habili-
dades y destrezas técnicas, aspiraciones personales, las tecnologias
de la informacion, la administracion del conocimiento, el clima
laboral y social. Es imperativo resaltar que todos los factores que
contribuyen al crecimiento de la productividad son de vital impor-
tancia. Donde se genera el aumento de la productividad realmente
es en la organizacion, por lo tanto la empresa es el lugar donde los
diferentes insumos disponibles se organizan para la elaboracion de
los productos y su eficacia se denotara en la productividad (Werther
& Davis, 2008).

Para que una empresa tenga una buena eficiencia terminal,
es necesario agrupar todos los elementos que en su quehacer diario
realicen lo posible la premisa de ser mejor y como consecuencia
el hacer mejor. Con esto, se podra tener una mejor posicion com-
petitiva.

Por consecuencia de esta posicion se requerira un mejor servi-
cio, calidad y bajos costos, para el logro de una mejor productividad
y poder permanecer en su medio al ser capaz de adaptarse a ¢l (Ta-
mez, Abreu y Garza, 2009). Algunos factores tales como comuni-
cacion, motivacion, capacitacion e incentivos pueden ayudar a las
organizaciones a ser mas productivas.



2.2 Variables independientes

Por comunicacion se entiende la transmisién y comprension de
mensajes (Robbins, 2013). Adler & Marquardt (2005) dicen que la
comunicacion puede ser verbal y escrita, algunas otras formas de
comunicacion son los gestos, las formas de pararse y los compor-
tamientos. R. Verderber & K. Verderber (2006) mencionan que lo
que cuenta es lo que el receptor entiende independientemente si es
lo que sé quiso comunicar.

El proceso de comunicacion consta de varios elementos como
lo son el emisor quien es el que envia la informacion; el codigo que
son los textos que se quieren comunicar; el canal que es el medio
por donde fluye la informacion; el receptor que es quien recibe el
mensaje e intenta comprender su significado, y como ultimo ele-
mento se tiene a la retroalimentacion que es mutua, por lo que el
proceso de comunicacion se facilita a través de la especializacion,
la diferenciacion y maduracion de las personas (Llacuna & Pujol,
2008).

Toda organizacion debe tener dentro de su organigrama una
red de comunicaciones que agilice los procedimientos a nivel inter-
no para que se difunda la participacion, la integracion y las buenas
relaciones interpersonales dentro de la cultura organizacional, para
que tenga sentido el ejercicio de funciones y el reconocimiento de
las habilidades individuales y el trabajo colaborativo (Llacuna &
Pujol, 2008).

Se realiz6 una investigacion dentro de la organizacion Vis-
tony en el Ecuador, la gente encuestada fue todo el personal y altos
directivos de la empresa, la percepcion de los trabajadores deno-
tan una deficiente comunicacion organizacional, el 40% de ellos,
no dan una buena calificacion de como se estan comunicando, y
el 24% determinan una nula forma de comunicarse. Los datos ob-
tenidos a través del estudio, demostraron la influencia que tiene la
comunicacion interna en los comportamientos y actitudes de una
empresa, asi mismo en el empefio que tienen los empleados para el
logro de los objetivos y la productividad (Garcia & Herreros, 2012).

La motivacion es lo que energiza a un individuo para el logro
de sus metas. El deseo que alcanzar los objetivos dependera de la
intensidad y del tiempo en que se manifiesten las necesidades en
los individuos (Robbins & Judge, 2009; Chiavenato, 2009). Ugah
(2008) menciona algunas caracteristicas de la motivacion: que es
un deseo individual, intencional, que tiene varias facetas y que se
puede anticipar el comportamiento, por lo que dependiendo de la
motivacion que reciba el personal es la manera en que decide como
participar en el logro de los objetivos.

Oluseyi & Hammed (2009) hallaron que para incrementar
la productividad en el desempeiio laboral, la alta direccion debe
establecer planes de accion que vayan encaminados a energizar el
desarrollo laboral, la eficiencia de los lideres, y la administracion de
tiempos y movimientos. Lo cual implica que la eficiencia de los li-
deres y la motivacion son claves para incrementar la productividad
de los trabajadores. Se realizo un estudio en las centrales hidroeléc-
tricas de Venezuela, a veinte personas que ocupan puestos operati-
vos o empleados de base, y el resultado fue que la motivacion, la
participacion y la satisfaccion laboral, son parte de los factores que
impactan en la productividad (Cequea, Monroy & Bottini, 2010).

El factor capacitacion sefiala que el desarrollo y aplicacion
de conocimientos es la fuente que genera la creacion de valor tanto
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para la empresa como para la fuerza laboral; por lo tanto la capaci-
tacion deber ser un generador de conocimientos y habilidades para
la fuerza laboral (Torres, 2000). Dessler & Varela (2011) mencio-
nan que la capacitacion en la vida diaria es como un instrumento
que sirve al empleado para desarrollar su trabajo al mismo que se
instruye.

Los profesionales dentro de la organizacion estan preocupa-
dos por obtener capacitaciones y desarrollo de habilidades de ma-
nera que se alcancen posiciones orientadas al éxito y desarrollo de
carrera, las personas que se encuentran con un compromiso dentro
de la misma tienden a estar dispuestos a tener un sentido de per-
tenencia y a encaminar la misioén y vision de la compaiiia con sus
propios objetivos.

En una investigacion realizada al personal sindicalizado de
Luz y Fuerza del Centro de diferentes ciudades de México se en-
contrd que no recibian una relacion directa entre la capacitacion
y la productividad, aun y que consideraban que la capacitacion
recibida si era la apropiada, pero no se venian resultados positivos
en su trabajo, se les pregunt6 si dicha capacitacion modificaba su
productividad y el 85 % del personal respondié que no (Vilchis,
2012).

Como tltimo factor, los incentivos son para motivar, atraer,
retener y mantener el personal dentro de la organizacion. Las com-
pensaciones econdmicas han dejado de ser un factor importante en
la retencion del personal, ya que las nuevas generaciones tienen
otras aspiraciones dentro de la organizaciéon como la de participar
en la toma de decisiones, mejorar la calidad de vida laboral y dis-
poner de su tiempo (Irizarry, 2009). Marcos (2011) menciona que
los incentivos o necesariamente son econdmicos, pueden ser: semi-
narios, conferencias y talleres internos y externos, hasta programas
de coaching, rotaciones progresivas, permisos para formacion, asig-
naciones internacionales, participacion en proyectos estratégicos o
programas de incorporacion.

Los incentivos pueden ser de tipo financiero, tales como: ma-
yores salarios, préstamos y bonos, los de tipo no financiero como:
dar autonomia en el trabajo, que los roles sean claros, carga laboral
equilibrada, flexibilidad de horarios y permisos, que exista una ba-
lance entre vida y trabajo, guarderias y desarrollo profesional (Mis-
feldt et al., 2014).

Se realizé un estudio en una organizacion de re-manufactura
de madera ubicada en la Region del Maule, Chile, en agosto 2010,
la organizacion tomo la decision de establecer nuevos programas
para eficientar los resultados de produccion que se tenian hasta ese
momento, para lo cual dio un premio monetario variable en rela-
cion a la produccion fisica y al tiempo que duraba la produccion,
a ayudantes, operador intermedio y operador de primer nivel, para
esto se hizo una comparacion de dos periodos de tiempo, 19 meses
antes y 21 meses después del establecimiento de los programas de
premios monetarios.

Los resultados de produccion fueron muy significativos entre
los dos periodos que superd el 10%. Uno de los factores que se
midi6 fue el beneficio promedio de la compensacion a la fuerza
laboral, que supero el 10% y el ahorro de la organizacion lleg6 al
4.6%. Por lo cual se constatd que si hubo una diferencia significa-
tiva en los resultados de la produccion al implementar los nuevos
programas de remuneracion monetaria (Pino-Pinochet, Ponce-Do-
noso, Avilés-Palacios & Vallejos-Barra, 2015).



2.3 Modelo grafico propuesto.

Fig. 1 Modelo grdfico.

MOTIVACION

CAPACITACION

PRODUCTIVIDAD

INCENTIVOS

Fuente: elaboracion propia.
III. METODO

El enfoque de la investigacion sera cuantitativo porque se recolecta-
ran datos para determinar si los factores sefialados en la pregunta de
investigacion inciden en la productividad, se llevara a cabo a través
de un instrumento de medicion y un analisis estadistico. El alcan-
ce del estudio sera descriptivo porque solamente se describiran las
respuestas de los entrevistados acerca de los factores que se estan
analizando (Hernandez et al., 2010).

El disefio sera no experimental porque no se manipularan los
factores solo se observaran de manera natural para después ana-
lizarlos. Y sera transeccional o transversal ya que se recolectaran
los datos en un solo momento, en un tiempo tnico y el motivo es
describir los factores y analizar su frecuencia e interrelacion en un
momento dado (Hernandez et al.).

Se aplicara una encuesta de 20 reactivos con cuatro preguntas
por cada factor utilizando una escala Likert de 5, desde totalmente
en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo. Se enviard via correo
electronico a 50 personas pertenecientes a equipos de trabajo inter-
generacionales, en once organizaciones de diversos giros como el
automotriz, ventas, gobierno, escuelas ptblicas de educacion basica
y superior, refrigeracion y acrilicos de las ciudades de Monterrey,
N.L.y Ledn, Guanajuato. Sera una muestra no probabilistica ya que
se seleccionaran directamente a los equipos de trabajo intergenera-
cionales para ser encuestados (Hernandez et al.).

IV. RESULTADOS
. Los datos demograficos se presentan de la siguiente manera:
Por generaciones, Baby Boomers, Generacion X y Genera-
cion'Y (fig. 2).
Fig. 2. Muestra por generaciones.
B Baby Boomers, 53 a 71 aiios

B Generaciéon X, 37 a 52 afios

B Generacion Y, 18 a 36 afios

Fuente: elaboracion propia.

Por género, de la muestra de los encuestados el 62 % fueron
del sexo femenino y el 38 % del sexo masculino (fig. 3).
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Fig. 3. Muestra por division de sexos.

m Femenino

M Masculino

Fuente: elaboracion propia.

. Resultados globales:

Para hacer el analisis de las respuestas se unificaron de acuer-
do a los datos obtenidos, los totalmente de acuerdo y de acuerdo,
asi como los totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; por lo tanto
el resultado global del estudio es que los encuestados estuvieron
entre totalmente de acuerdo y de acuerdo que la comunicacion, la
motivacion, la capacitacion y los incentivos, si inciden en el logro
de la productividad en un 25% aproximadamente para cada factor

(fig. 4).

Fig. 4. Resultado global de los factores: comunicacion,
motivacion, capacitacion e incentivos.

® Comunicacion
B Motivacion

W Capacitacion
M Incentivos

Fuente: elaboracion propia.

Resultados globales por cada factor, respecto al factor de co-
municacion se encontrd que si incide en el logro de la productivi-
dad el 65 % de los encuestados dijeron estar totalmente de acuerdo,
mientras que el 15 % dijo estar totalmente en desacuerdo y el 20%
no estan de acuerdo ni en desacuerdo (fig. 5)

Fig. 5. Factor Comunicacion.

B Totalmente de acuerdo
B De acuerdo
ENi de acuerdo ni en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

M En desacuerdo

Fuente: elaboracion propia.

La motivacion como un segundo factor para el logro de la
productividad, el 62 % de los encuestados dijeron estar totalmente
de acuerdo y el 13 % en desacuerdo (fig. 6).



Fig. 6. Factor Motivacion.
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Fuente: elaboracion propia.

El 62 % de los encuestados estuvieron totalmente de acuerdo
en que la capacitacion si incide en el logro de la productividad (fig.
7).

Fig. 7. Factor de Capacitacion.

B Totalmente de acuerdo

M De acuerdo
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Fuente: elaboracion propia.

En cuanto a los incentivos el 63 % de los encuestados dijeron
estar totalmente de acuerdo en que si influyen en el logro de la pro-
ductividad (fig. 8).

Fig. 8. Factor Incentivos.

M Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
M Ni de acuerdo ni en desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

¥ En desacuerdo
Fuente: elaboracion propia.

Resultados globales de cada factor por generaciones, respecto
al factor de comunicacion la generacion X en su mayoria con un 41
% dijeron estar de acuerdo, mientras que la generacion Y un 35%

(fig. 9).
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Figura 9. Andlisis de la comunicacion por generaciones.
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Fuente: elaboracion propia.

También del factor motivacion, la generacion X esta de acuer-
do en un 41 % y la generacion Y en un 35% (fig. 10).

Figura 10. Andlisis de la motivacion por generaciones.
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Fuente: elaboracion propia.

Factor capacitacion la generacion X dijo estar de acuerdo en
un 37 %, la generacion Y en un 3 5% y los Baby Boomers solo el
16 % (fig. 11).

Figura 11. Andlisis de la capacitacion por generaciones.
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B Generacion Y (acuerdo)
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Fuente: elaboracion propia.

Del factor incentivos tanto la generacion X como la genera-
cion Y estuvieron de acuerdo en un 31 % que si impactan en el logro
de la productividad y solo un 14 % de los baby boomers estuvo de
acuerdo (fig. 12).

Fig. 12. Andlisis de los incentivos por generaciones.
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Fuente: elaboracion propia.



Resumiendo, los factores estudiados en esta investigacion en
diversas organizaciones nacionales e internacionales, se encontrd
que si repercuten o impactan en el logro de la productividad de los
equipos de trabajo intergeneracionales, segun las respuestas de los
encuestados en forma proporcional para cada factor.

V. CONCLUSIONES

La muestra encuestada en su mayoria pertenece a la Generacion Y
representada por un 42 %, el 40 % son de la Generacion X y el 18
% pertenece a la generacion de los Baby Boomers (fig. 2). El 62
% de los encuestados son del sexo femenino y el 38 % del sexo
masculino (fig. 3).

De acuerdo con la pregunta de investigacion, si se identifica-
ron los factores que impactan en el logro de la productividad de los
equipos de trabajo intergeneracionales, también se cumplio con el
objetivo de investigacion y los objetivos especificos. La mayoria
de los encuestados estuvieron de acuerdo en que los cuatro factores
estudiados inciden en el logro de la productividad de los equipos
de trabajo intergeneracionales y para esta investigacion resultd en
forma equitativa (fig. 4).

Conforme al primer objetivo especifico, analizar si la comu-
nicacion de los equipos de trabajo intergeneracionales influye en el
logro de la productividad, se encontrd que si influye y esto coincide
con lo estudiado por Muiloz (2012) en un estudio realizado en em-
presas del ramo textil en Medellin Colombia. En cambio difiere de
un estudio realizado por Garcia y Herreros (2012) en la empresa
Vistony en el Ecuador, donde los empleados dijeron tener una co-
municacion deficiente (fig. 5).

Con respecto al segundo objetivo especifico, conocer si la
motivacion repercute en los equipos de trabajo intergeneracionales
para el logro de la productividad, en esta investigacion se encontrd
que si repercute, lo cual coincide con lo estudiado por Ramirez,
Abreu & Baddi (2008) en la empresa manufacturera Tuberia de
Acero ubicada en el 4rea metropolitana de Monterrey, N.L. y con
otra investigacion de Cequea, Monroy & Bottini (2010) efectuada
en las centrales hidroeléctricas de Venezuela (fig. 6).

Del tercer objetivo especifico, identificar a la capacitacion
como un factor determinante para que los equipos de trabajo in-
tergeneracionales alcancen la productividad, se encontrd que los
encuestados dijeron que si es determinante, lo mismo sucedié en
los estudios de investigacion realizados por Infante (2011) en la
empresa Banco de Crédito del Peru y Vilchis (2012) en la empresa
de Luz y Fuerza del Centro en México (fig. 7).

Conforme al cuarto objetivo especifico, estudiar si los incen-
tivos son un factor que impulsa a los equipos de trabajo intergene-
racionales en el logro de la productividad, se encontrd que si, esto
coincide con el estudio realizado por Pino-Pinochet, Poce-Donoso,
Avilés-Palacios & Vallejos-Barra (2015) en una empresa re-manufac-
turera de madera en Maule, Chile. En cambio, en el estudio realizado
por Peralta y Ruth (2015) en empresas del sector pesquero en el Dis-
trito de Chimbiote en Pert, los empleados dijeron que los incentivos
no eran factor determinante para el logro de la productividad (fig. 8).

Respecto al analisis que se hizo por generaciones podemos
decir que la generacion X es para la que mas impacta los factores
estudiados, seguida de la generacion Y millennials y por ultimo los
Baby Boomers (figs. 9, 10, 11y 12).
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