Alba Jiménez Nicolas

DIFERENCIAS GENERACIONALES EN LA MOTIVACION,
SATISFACCION Y VALORES LABORALES

TRABAJO DE FIN DE GRADO

dirigido por la Dra. Maria José Serrano Fernandez

Grado de Psicologia

UNIVERSITAT ROVIRA | VIRGILI

Tarragona

2022



INDICE

RESUIMIEN ...ttt 3
1.- INtroducCiOn tE@OKICA ..o 4
1.1. Diversidad generacional....................ococoi 4
1.2. Generaciones, EQUE SON? ...t ee e 4
1.3. Delimitacion de GeneracionNEs ................ccooevieenieneenee s 6
1.3.1. Generacion Baby Boom (1946-1960) ................ccoccoeerrercrcnnnnnn. 7
1.3.2. Generacion X (1960-1970).........cccoeeeeeeeeeeeeee e 8
1.3.3. Generacion Millennial (Nacidos Después de 1980)................. 8
1.4. Diferencias entre GeneracCiONEes..................ccococoiriinineeennee e 9
1.4.1. Motivacion Laboral ... 9
1.4.2. Valores en el Trabajo ..., 11
1.4.3. Satisfaccion Laboral ... 13
2.- Motivacion Personal sobre el Tema Elegido ...................c.ccccccoeoevenneen. 16
= CONEEXEOD ...t 16
4.- ODJEEIVOS ... 17
B5.= MEetodologia.............oooovii et 17
5.1.- Participantes ... s 17
5.2.- INSTrUMENTOS ... 18
5.3.- Procedimi@nto ... 21
5.4.- ANQAlISIS d@ DAtOs ..o 22
6.- RESUILAAOS ... 23
7= DISCUSTON........ooooie ettt bbb e 27
8.= CONCIUSIONES. ...ttt 30
9.- Aplicabilidad ... 31
10.- LIMITACIONES ... 31
11.- PreSUPUESTO ...ttt st st es 33
12.- Bibliografia..............c.coooiii e 34
L1307 ANEXOS ...t h ettt bttt bbb 42

14.- Reflexion: Valoracion personal del TFG...............c.ccocooveeeeeeeeecenne, 45



Resumen

La diversidad generacional se define como el conjunto de personas de
distintas edades que trabajan conjuntamente en una misma organizacion.
Este estudio indaga la relaciéon entre Motivacion, Satisfaccién y Valores
Laborales con Diversidad Generacional. Se realizd un estudio descriptivo, de
diferencias de grupos y correlacional cuya muestra estuvo integrada por 120
participantes, de los cuales 68 eran pertenecientes a la Generacién Millennial,
20 a la Generacion X y 14 a la Generacién Baby Boom. Se administré la Escala
de Motivacién en el Trabajo (adaptacién al idioma espafiol de Gagné et al.,
2012), la Escala de Valores en el trabajo (desarrollada por Arciniega y
Gonzalez, 2000) y la Escala de Satisfaccién (desarrollada por Warr et al.,
1979). Se hallaron diferencias significativas entre las 3 generaciones en la
dimension “Regulacion Introyectada”, en el resto de variables de estudio no

se encontraron diferencias.
Palabras clave: motivacién, satisfaccion, valores, diferencias generacionales.

Abstract

Generational diversity is defined as the set of people of different ages who
work together in the same organization. This study investigates the
relationship between Motivation, Satisfaction and Work Values with
Generational Diversity. A descriptive, group and correlational study was
carried out, whose sample was composed of 120 participants, of which 68
were belonging to the Millennial Generation, 20 to Generation X and 14 to the
Baby Boom Generation. The Motivation at Work Scale (adaptation to the
Spanish language by Gagné et al., 2012), the Values at Work Scale
(developed by Arciniega and Gonzalez, 2000) and the Satisfaction Scale
(developed by Warr et al., 1979) were administered. Significant differences
were found between the 3 generations in the dimension "Introjected

Regulation", in the rest of the variables no differences were found.

Keywords: motivation, satisfaction, values, generational differences.



1.- Introduccion teorica

1.1. Diversidad generacional

Las empresas estan conformadas por personas de diferentes
generaciones. Cada generacion se diferencia de la otra ya que existen ciertas
caracteristicas que son comUnmente asociadas a los mismos miembros del
grupo (misma generacién) y clasifican a las personas de otras generaciones
en grupos externos. Es decir, se lleva a cabo una autocategorizacién cognitiva
en la que se busca un sentido de pertenencia comparandose con otro grupo
diferente al propio (Urick y Hollensbe, 2014). Esta es una cuestién importante
ya que esta comparacion intergeneracional en el lugar de trabajo puede
formar sesgos positivos y negativos y afectar a las interacciones entre

diferentes grupos pudiendo llegar a surgir conflictos (Dencker et al., 2007).

El conflicto organizacional es el resultado de interacciones con
empleados heterogéneos (por ejemplo, entre generaciones de diferentes
identidades). Por lo tanto, tener multiples generaciones en el lugar de trabajo
aumenta la tensidon ya que aumenta la diversidad organizacional. La mayoria
de las discusiones sobre generaciones han argumentado que el conflicto
intergeneracional es negativo y dafiino para las organizaciones (Sirias et al.,
2007).

Sin embargo, las tensiones que surgen entre generaciones también
pueden dar lugar a respuestas positivas como la cooperacién, la motivacion,
el desempeno de tareas y el aprendizaje. Pero, si los involucrados en el
conflicto no logran manejar esas diferencias, las percepciones
intergeneracionales pueden generar frustracién, rendimiento y eficiencia

reducidos y, rotacion (Michael et al., 2017).

1.2. Generaciones, éQué Son?

Las generaciones se han definido comiUnmente como "un grupo
identificable que comparte aflos de nacimiento y eventos vitales significativos
en etapas criticas de desarrollo" (Kupperschmidt, 2000a; Dries et al., 2008;
Macky et al., 2008; Noble y Schewe, 2003; Parry y Urwin, 2011; Smola y



Sutton, 2002; Giancola, 2006; Gursoy, 2008; Twenge y Campbell, 2008;
Benson y Brown, 2011).

La suposicidon subyacente es que la historia compartida de una
generacion produce valores y comportamientos Unicos (Noble y Schewe,
2003; Hajdu y Sik, 2018). De esta manera las personas pertenecientes a una
generacion se comportan de manera identificable y Unica entre si, teniendo

cada generacién caracteristicas Unicas (Hershatter, 2010).

Cabe destacar que todos los miembros de una generacién no
necesariamente experimentan los eventos de la misma manera ni se
comportan igual (Giancola, 2006; Kempf, 2017) ya que existen diferencias
individuales, pero suele haber un acuerdo entre los miembros generacionales
en areas como los valores laborales y la personalidad colectiva que les
diferencia de otras generaciones (Kupperschmidt, 2000a; Zabel et al., 2017;
Twenge y Campbell, 2008). Dicho con otras palabras, comparten un vinculo

social forjado a través de la experiencia comun (Drago y Cunningham, 2006).

Las experiencias que dan forma a una generacién dependen de la
cultura en la que uno crece, por lo que, las experiencias y el nimero de
generaciones difieren segun el pais (Zabel et al., 2017; Codrington, 2008).
Estas experiencias pueden ser fragmentos del dia a dia (Parry y Urwin, 2011)
o eventos histéricos como la guerra y las crisis econémicas. De hecho, las
generaciones dentro de Israel son moldeadas por el comienzo y el final de las

guerras (Deal et al., 2010).

No hay un momento preciso en que una generacion termina y otra
comienza ya que, una generacidon se desvanece en la siguiente (Gursoy,
2008; Weeks y Schaffert, 2019). Debido a que no existe una definicion
estandar del nUmero de generaciones, afios de nacimiento correspondientes
a generaciones a nivel mundial o eventos que dieron forma a las generaciones
(Zabel et al., 2017) se han decidido examinar las diferencias generacionales

basandose en una diferenciacién que comparten la mayoria de los autores.



1.3. Delimitacion de Generaciones

En este estudio se utilizara el constructo de generacién basada en la
edad, utilizada en el estudio de Weeks y Schaffert (2019), que define las
cohortes generacionales como eventos histéricos generales experimentados

por individuos agrupados por los mismos afios de nacimiento.

Los estudios que emplean el enfoque basado en generaciones han
examinado las diferencias intergeneracionales en los valores de trabajo
(Smola y Sutton, 2002), patrones de carrera (Lyons, 2015), compromiso y
retencién (Twenge et al., 2010), éxito y satisfaccién profesional (Dries et al.,
2008), estilos y preferencias de liderazgo (Hart, 2006), personalidad (Wong
et al., 2008; Lyons y Kuron, 2014), motivacion (Wong et al., 2008) v,

equilibrio entre vida laboral y personal (Lyons y Kuron, 2014).

Las diferencias en la composicion, los métodos y las operacionalizacion
de las generaciones dificultan la comparacién de resultados (Lyons y Kuron,
2014). Por lo tanto, hay poco consenso sobre la naturaleza y el alcance de
las diferencias intergeneracionales en el lugar de trabajo (Parry y Urwin,
2011).

No existe un consenso claro sobre la definicion temporal de una
generacion. Este hecho crea el problema de determinar el momento exacto
que las separa (Macky et al., 2008). Pero pese a existir diferencias en cuanto
al periodo de tiempo utilizado para determinar las generaciones (Cordeniz,
2002; Dries et al., 2008; Giancola, 2006; Gursoy, 2008; Hart, 2006; Smola
y Sutton, 2002; Yahr y Schimmel, 2013; Weeks y Schaffert, 2019), las

generaciones generalmente se etiquetan de una forma:

"Generacion Baby Boom" (nacidos entre 1946 y principios y mediados
de la década de 1960) (Kupperschmidt, 2000a; Dries et al., 2008; Egri y
Ralston, 2004; Pekala, 2001; Twenge, 2010; Weeks y Schaffert, 2019).

"Generacidén X" (nacidos entre principios y mediados de la década de
1960 y finales de la década de 1970) (Kupperschmidt, 2000a; Cordeniz,
2002; Yahr y Schimmel, 2013; Pekala, 2001; Egri y Ralston, 2004; Weeks y
Schaffert, 2019).



"Generacion Millennial" (nacidos entre finales de la década de 1970 y
principios de la década de 1980 y mediados vy finales de la década de 1990)
(Smola y Sutton, 2002; Michael et al., 2017; Weeks y Schaffert, 2019). Otros
autores dejan a la Generacion Millennial sin fechas de finalizacién afirmando
gue simplemente nacieron después de 1980 (Drago y Cunningham, 2006;
Parry y Urwin, 2011; Twenge, 2010; Weeks y Schaffert, 2019).

En este estudio se analizardan las diferencias encontradas en
motivacion, satisfaccion y valores laborales en poblacion espafiola que

comprenden las edades entre 18 y 72 afos.

1.3.1. Generacion Baby Boom (1946-1960)

La Generacién Baby Boom ha sido delimitada como una generacion
nacida en tiempos de expansion econdmica que ha desafiado las normas
sociales protestando por los derechos civiles para los afroamericanos y las
mujeres, y, por la guerra de Vietham que tuvo un gran efecto en esta

generacion (Kupperschmidt, 2000a).

Sitlan el trabajo como un elemento esencial de sus vidas y tienen
dificultades para dividir el trabajo de otras prioridades como, por ejemplo, la
familia (Wychowaniec, 2016).

Por lo que se puede afirmar que en general, ven el trabajo como una
parte primordial de sus vidas que les conduce a la autorrealizacidon
(Kupperschmidt, 2000a). De hecho, se cree que la Generacién Baby Boom es
muy leal a su empleador (Wong et al., 2008) y tiende a mostrar un mayor
compromiso normativo y emocional (Costanza et al., 2012). Ademas, no
tienden a sentirse tan atraidos por otras organizaciones si estan satisfechos
con su trabajo (Dutta y Mishra, 2021).



1.3.2. Generacion X (1960-1970)

La Generacion X ha sido descrita como nacida en malas condiciones
econdmicas (Egri y Ralston, 2004) la cual cosa les hizo crecer con una gran
inseguridad (Smola y Sutton, 2002) e inestabilidad (Pekala, 2001) y ese
hecho les obligd a ser autosuficientes y a convertirse en adultos a una edad
temprana (Yahr y Schimmel, 2013), ya que sus padres a menudo estaban
divorciados (Kupperschmidt, 1998) o ambos trabajaban fuera del hogar
(Hart, 2006; Cordeniz, 2002).

A diferencia de la generacidon anterior, se esfuerzan por lograr un
equilibrio entre el trabajo y la familia (Twenge et al., 2010; Wychowaniec,
2016; Codrington, 2008; Drago y Cunningham, 2006). Pero, no todas las
caracteristicas que se encuentran en la literatura son positivas, también han
sido descritos como materialistas, ensimismados (Kupperschmidt, 1998) y

desleales (Yahr y Schimmel, 2013).

1.3.3. Generacion Millennial (Nacidos Después de 1980)

La Generacion Millennial pese a haber sido criada en hogares
monoparentales o hogares donde ambos padres trabajaban como la
generacion anterior a ellos (Drago y Cunningham, 2006), tenian padres muy
involucrados (Yahr y Schimmel, 2013) que hicieron que llevaran vidas
altamente estructuradas (Bristow et al., 2011) y se convirtieron en los nifios
mas protegidos de la historia (Codrington, 2008). Han sido la primera
generacion en nacer y crecer con moviles y redes sociales (Hershatter, 2010)
y dan por sentada la tecnologia que han utilizado toda su vida (Hart, 2006;
Yahr y Schimmel, 2013).

Los miembros de la Generacion Millennial han sido descritos como
orientados al equipo y a los logros (Howe y Strauss, 2000), multitarea (Byrne,
2007), ambiciosos (Lamm y Meeks, 2009), obstinados (Bristow et al., 2011)
y leales (Drago y Cunningham, 2006).



1.4. Diferencias entre Generaciones

En los siguientes apartados se abordaran las diferencias existentes
entre las diferentes generaciones que se han delimitado anteriormente y las

variables utilizadas en la presente investigacion.

1.4.1. Motivacion Laboral

La motivacion es el proceso psicoldgico que da propdsito y direccion al
comportamiento (Lindner, 1998). Es decir, es una predisposicidon, un impulso
interno que lleva a comportarse de una manera intencional para satisfacer

necesidades especificas e insatisfechas (Maslow, 1943).

La motivacién laboral por su parte se define como la fuerza interna que
impulsa a los individuos a lograr objetivos personales y organizacionales

(Lindner, 1998). Esta se puede dividir en extrinseca e intrinseca.

En primer lugar, se hablara de la Motivacion Extrinseca que se basa en
los conceptos de recompensa y castigo. La recompensa es el estimulo positivo
que se ofrece a la persona después de realizar una conducta, de esta manera,
se aumenta la probabilidad de que vuelva a darse esta conducta, mientras
gue un castigo es un estimulo negativo que se da a la persona después de
realizar una conducta para disminuir la probabilidad de que esta se vuelva a
dar (Mateo, 2001). Esta relacionada con recompensas tangibles como el
salario, los beneficios complementarios, la seguridad, la promocion, el
ambiente de trabajo, el estatus y el poder (Osabiya, 2015; Brieg y Aldag,
1997; Hajdu y Sik, 2018). Dicho de otra manera, la motivacién extrinseca
representa resultados instrumentales (Mateo, 2001) que pueden tener un
efecto inmediato y poderoso, pero no necesariamente duraran mucho tiempo
(Mullins, 2016).

Por otro lado, la Motivacién Intrinseca se basa en las necesidades
psicoldgicas que producen el inicio y la persistencia de la propia conducta del
individuo sin fuentes externas de motivacion (Mateo, 2001). Es decir,
representa los resultados que se derivan de la tarea per se sin estar

influenciados por una fuente externa (Brief y Aldag, 1977; Hajdu y Sik, 2018).



Son recompensas psicoldgicas como por ejemplo la oportunidad de usar las
habilidades propias, el sentido de desafio y logro, recibir aprecio,
reconocimiento positivo y ser tratado de una manera considerada (Osabiya,
2015). Los motivadores intrinsecos se ocupan de la calidad de la vida laboral,
y por ello, es probable que tengan un efecto mas profundo y mas a largo
plazo porque son inherentes a los individuos y no se imponen desde el
exterior (Mateo, 2001).

Ademas, también se estudiara la Desmotivacion que hace referencia a
la falta de motivacion, la Regulacion Introyectada que hace referencia a la
regulacion que esta asociada a las expectativas de autoaprobacién y evitacion
de la ansiedad vy, la Regulacién Identificada que hace referencia a que se
realiza la conducta porque la persona se identifica con su valor o significado
(Gagné et al., 2012).

La Generacion Baby Boom se siente atraida por unas buenas
condiciones salariales (motivador extrinseco) y, demuestran tener altos
niveles de motivacién intrinseca. De hecho, en el estudio llevado a cabo por
Michaelson et al. (2014) se encontré que la Generacion Baby Boom
experimenta niveles mas altos de significado laboral que la Generacidn
Millennial. Se teorizé que a medida que los empleados envejecen, adquieren
mas experiencia, lo que podria conducir a una mayor sensacion de
significado. Es decir, manifiestan un alto grado de Regulacién Identificada.
Ademas, aunque no se sientan comodos ni motivados en su puesto de trabajo
es probable que continten en él, debido a que tienen un gran compromiso

normativo y emocional (Costanza et al., 2012).

Para la Generacién X su principal motivador es el extrinseco. El dinero
es fundamental para su supervivencia y esperan un buen salario y beneficios
acorde a las condiciones del mercado (Ng et al., 2010; Zhao y Xu, 2020).
Tienden a mostrar un mayor compromiso normativo y emocional que la
Generacién Millennial (Costanza et al., 2012) pero igualmente (como la
Generacidén Millennial) la Generacidon X si no estd motivada por su trabajo es

probable que abandone la organizacién (Benson y Brown, 2011).

Se considera que la Generacidon Millennial tiene mas Regulacion

Introyectada que la Generacidon X, es decir, muestran mas motivacion para



“realizar sus tareas o actividades para prevenir la culpa, internamente
obligatoria, la ansiedad o mejorar la autoestima” (Mahmoud et al., 2021). En
el estudio de Heyns y Kerr (2018) obtuvieron puntuaciones altas en
motivacion intrinseca y extrinseca. Este hecho sugiere que tanto las
recompensas motivacionales intrinsecas como las extrinsecas son necesarias,
y las organizaciones deben centrarse en ambos tipos de recompensas para

mantener el nivel actual de motivacion de la Generacion Millennial.

Segun el estudio de Thompson y Gregory (2012) la Generacion
Millennial siente desmotivaciéon en su puesto de trabajo cuando tienen mala
relacion con sus gerentes, con sus superiores inmediatos, cuando no obtienen
reconocimiento por el trabajo bien hecho, cuando el trabajo que llevan a cabo
no es significativo o cuando no sienten que haya equilibrio con su vida

personal.

Finalmente, la investigacion llevada a cabo por Chekwa et al. (2013)
centrada en analizar cuan significativa es la motivacidn extrinseca e intrinseca
para las diferentes generaciones obtuvo que no hay diferencias significativas
entre ambos tipos de motivacidon entre generaciones. Es decir, ambas son
importantes para todos los grupos generacionales. Aunque otros estudios
como el realizado por Close y Martins (2015) no encontraron diferencias
estadisticamente significativas para la motivacion externa, introyectada e
identificada pero si para la intrinseca, encontrando que la Generacién Baby
Boom estaba mas motivada intrinsecamente por el trabajo que la Generacion

X y Millennial, y a su vez, la Generaciéon X mas que la Generacion Millennial.

1.4.2. Valores en el Trabajo

Los valores en el trabajo son las representaciones cognitivas de los
empleados sobre la conformidad que sienten respecto a diversos aspectos del
trabajo (por ejemplo, remuneracién, autonomia o condiciones de trabajo) y
resultados relacionados con el trabajo (por ejemplo, logro, realizacién o
prestigio) (Lyons et al., 2010).

En este trabajo se analizara una adaptacién de la Teoria Universal de

los valores de Schwartz (1992) llevada a cabo por Arciniega et al. (2009).



Estos valores son: Apertura al Cambio vs. Conservacion, vy

Autoengrandecimiento vs. Autotrascendencia.

En primer lugar, se abordaran las dos dimensiones bipolares Apertura
al Cambio vs. Conservacion. El polo Apertura al Cambio tiene que ver con que
la persona tiene una identidad mas individualista o idiocéntrica mientras que,
el polo Conservacion, consiste en tener una identidad mas colectiva o
alocéntrica. Las personas con rasgos idiocéntricos enfatizan sus objetivos
personales, opiniones, necesidades, intereses y creencias sobre los demas,
es decir, tienen valores de independencia frente al grupo. Por otro lado, las
personas con rasgos alocéntricos enfatizan las creencias compartidas y se
perciben a si mismas como similares a los demas, es decir tienen valores de
dependencia frente al grupo y preservan el status quo (Arciniega et al.,
2009).

En cuanto a las dos dimensiones Dbipolares restantes
Autoengrandecimiento vs. Autotrascendencia, el primer valor tiene que ver
con el éxito personal que se define como la capacidad de una persona para
potenciar sus intereses personales, centrandose en sus propias necesidades,
mientras que, la Autotrascendencia, tiene que ver con poder trascender las
propias preocupaciones y poder tener un sentido de comunidad con el cual,
las necesidades propias pasan a ser colectivas y compartidas (Arciniega et
al., 2009).

La Generacién Baby Boom cree en una estructura organizativa
jerarquica (Wong et al., 2008; Wychowaniec, 2016) y en el trabajo en equipo,
ya que los valores de interdependencia y colaboracion comenzaron a ganar
reconocimiento en la década de 1970 y principios de 1980 y se convirtieron

en consignas para esta generacion (Sirias et al., 2007).

En cuanto a la Generacidn X, esta prefiere la autonomia en su trabajo
(Benson y Brown, 2011), no trabajar en equipo (Hart, 2006) y hacer las cosas
a su manera (Pekala, 2001). Tal y como se ha mencionado anteriormente con
la Generacion Baby Boom, la Generacidon X también cree en una estructura

organizativa mas jerarquica (Wong et al., 2008; Wychowaniec, 2016).



Ademas, los miembros de la Generacion X no se centran en alcanzar
el poder sobre los demas (Egri y Ralston, 2004), sino que buscan la
realizacién tanto en el trabajo como en sus vidas personales (Kupperschmidt,
2000b), les gusta el cambio (Codrington, 2008), valoran la diversién y

disfrutan de la competencia (Lamm y Meeks, 2009).

Sobre la Generacién Millennial se considera que tienen una mentalidad
civica (Byrne, 2007) y un fuerte sentido de comunidad (Drago y Cunningham,
2006). Se sienten atraidos por las actividades grupales (Hart, 2006; Twenge
y Campbell, 2008) y quieren incluir a todos (Gursoy, 2008), es decir, tienen
caracteristicas alocéntricas y prefieren trabajar en equipo para completar
tareas estructuradas (Yahr y Schimmel, 2013). Ademas, se les considera
obedientes y menos individualistas que a la Generacion X (Twenge y
Campbell, 2008), ya que se inclinan a proporcionar sus servicios por el bien

comun (Hoole y Bonnema, 2015).

Por otro lado, valoran la seguridad laboral menos que otras
generaciones (Hart, 2006) y tienen un fuerte deseo de entender por qué las
decisiones se tomaron de la manera en que fueron, es decir, prefieren
desafiar su trabajo, ya que les brinda la oportunidad de demostrar su valia,
y eso les ayuda a mejorar su autoestima (Ng et al., 2010). Tienen una alta
"sed de auto-logro" y "una pasién por el éxito" (Renet et al., 2011). Ademas,
son mas propensos a creer que contar con la lealtad del empleador es
arriesgado por lo que estan preparados para hacer transiciones rapidas de
carrera (D’Amato y Herzfeldt, 2008).

1.4.3. Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral se define como el nivel percibido de
complacencia con las interacciones sociales en el trabajo y las condiciones de

empleo (Warr, 2001). Esta, se puede dividir en intrinseca y extrinseca.

La Satisfaccion Intrinseca hace referencia a la satisfaccién que viene

motivada desde el interior de cada persona y no por factores externos, un



ejemplo de ello seria la responsabilidad asignada, la promocién, aspectos

relativos al contenido de la tarea (Oldham y Hackman, 2010).

Por el contrario, la Satisfaccion Extrinseca hace referencia a aquella
motivacion originada desde el exterior, un ejemplo de ella seria la

remuneracién o las condiciones fisicas del trabajo (Warr y Nielsen, 2018).

En este trabajo se analizarad tanto la Satisfaccion Intrinseca como la
Extrinseca, asi como la Satisfaccion General en la cual se tienen en cuenta

ambos factores de manera conjunta.

El estudio realizado por D’Amato y Herzfeldt (2008) afirma que es mas
probable que los trabajadores de los miembros de la Generacion Baby Boom
crean que la lealtad hacia el empleador y el trabajo duro se recompensen con

seguridad laboral y aumentos salariales graduales.

El nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de la Generacion
Baby Boom esta estrechamente relacionado con la posibilidad de un control
independiente de su propio trabajo (Gellert y Schalk, 2012). Ademas, su
satisfaccion laboral aumenta cuando tienen la oportunidad de combinar sus
competencias individuales con el desempefio de tareas complejas que
conducen a un mayor desarrollo (Wychowaniec, 2016). También cabe
destacar que parte de la satisfaccion laboral en esa generacién se basa en la
satisfaccion con las relaciones con comparieros y superiores (Gellert y Schalk,
2012).

Por otro lado, los resultados del estudio de Kowske et al. (2010)
afirman que estan insatisfechos con diferentes aspectos del trabajo como con
la satisfaccion general de la empresa y su trabajo y, con la satisfaccion con

el desarrollo y el avance profesional.

En cuanto a la Generacion X, sus miembros prefieren un trabajo que
les permita lograr los resultados deseados y recibir promociones (Benson y
Brown, 2011; Smola y Sutton, 2002). Tal y como se ha dicho anteriormente
valorando en gran medida el trabajo que proporciona independencia,
autonomia y libertad de supervision (Benson y Brown, 2011; Sirias et al.,
2007). Por lo tanto, para los empleados de la Generacién X, el trabajo tiene

un valor definido, ya que les brinda crecimiento a nivel personal.



Finalmente, los miembros de la Generacién Millennial buscan un
trabajo "significativo y satisfactorio" (Benson y Brown, 2011; Byrne, 2007)
gue esté alineado con un propdsito superior por lo que se desempefian mal
en trabajos repetitivos o0 no estimulantes (Ng et al., 2010). Tal y como se ha
comentado en el apartado de motivacidon laboral, consideran que tienen
satisfaccion laboral cuando sienten libertad e independencia en el desempefio
de sus tareas (Weeks y Schaffert, 2019) y cuando tienen reconocimiento por

el trabajo bien hecho (Kowske et al., 2010).

Demuestran mayor satisfaccién laboral que la Generacidon X y que la
Generacién Baby Boom (Twenge et al., 2010), pero a menudo se describen
como “buscadores de trabajo desleales en busqueda constante de mejores
oportunidades y una mejor compensacién” (Papavasileiou y Lyons, 2015).
Debido a que son buenos para acceder a la informacidén en linea, expresar
publicamente sus opiniones (Hershatter, 2010) incluso si estan satisfechos
con el trabajo, esperan mas satisfaccion en otras organizaciones y se sienten
atraidos, por lo que, es mas probable que cambien incluso de carrera

profesional para encontrar satisfaccion (Gursoy, 2008).

La Generaciéon Millennial, mas que otras generaciones, buscan
conciliacion entre vida laboral y personal. Creen en la libertad que brinda la
tecnologia para trabajar desde cualquier lugar y trabajar en un entorno
colaborativo y orientado al equipo (Michael et al., 2017). Se puede afirmar
pues que los miembros pertenecientes a la Generacidon Millennial buscan
mayor libertad y equilibrio que la Generacién X y la Generacién X a su vez lo
busca mas que la Generacion Baby Boom (Sullivan, 2009). Esta misma
tendencia se mantiene para valorar el ocio, la Generacion Millennial valora
mas el ocio que la Generacion X, que lo valora mas que la Generacion Baby

Boom (Twenge et al. 2010).

En cuanto a caracteristicas comunes encontradas, una de ellas es
respecto a la satisfaccion extrinseca. El salario y los beneficios son un
predictor importante de la atraccion organizacional tanto para la Generacion
Millennial como para la Generacién X y Baby Boom. Es probable que las

generaciones futuras siguiendo a estas generaciones busquen puestos de



trabajo que les paguen de acuerdo con sus expectativas (Ng et al., 2010;
Zhao y Xu, 2020).

2.- Motivacién Personal sobre el Tema Elegido

Desde hace un tiempo me ha empezado a interesar el ambito de la
Psicologia de las Organizaciones, concretamente como las organizaciones
pueden mejorar la calidad de vida de sus empleados, ya que es donde se
pasa una gran parte de nuestras vidas. Con esa finalidad he elegido este
tema, ya que en una organizacion nos relacionamos con gente de diferentes
generaciones a la nuestra y queria analizar si habia diferencias en cuanto a
motivacion, satisfaccion y valores para poder aprender a beneficiarnos de
vivir en el entorno en el que vivimos actualmente con tanta diversidad y

riqueza generacional.

3.- Contexto

Se ha realizado la investigacion con trabajadores de diferentes grupos
generacionales de la poblacién espafola, concretamente pertenecen a la

comunidad auténoma de Catalufia a las provincias de Tarragona y Barcelona.

La mayoria de la muestra es del género femenino, perteneciente a la
Generacién Millennial, casados o en pareja, con estudios universitarios,
técnicos profesionales (ciencias, ingenieria, salud, finanzas, derecho,
servicios sociales, informacién, comunicacion y similares), trabajadores a
jornada completa, con una trayectoria profesional corta (de 0 a 10 afios

trabajados en total) y llevando de 1 a 5 afios en la empresa.



4.- Objetivos
El objetivo general es analizar las diferencias generacionales en cuanto

a la motivacion en el puesto de trabajo.

También se quieren examinar las diferencias encontradas en cuanto a

los valores respecto al trabajo.

Y, finalmente se quieren observar las diferencias encontradas en

cuanto a la satisfaccion laboral.
Las hipotesis de trabajo son las siguientes:

H1: La motivacion laboral sera diferente dependiendo del grupo

generacional.

H2: La satisfaccion en el trabajo sera diferente dependiendo del grupo

generacional.

H3: Los valores en el trabajo se relacionaran con la edad.

5.- Metodologia
5.1.- Participantes

La muestra ha sido compuesta por un total de 102 participantes, 61

participantes del género femenino y 41 del género masculino.

Para la edad se ha dividido la muestra en 3 generaciones: miembros
de la Generacién Baby Boom (14 participantes), de la Generacién X (20

participantes) y de la Generacién Millennial (68 participantes).

En cuanto a su estado civil, 63 participantes estan casados o en pareja,

28 solteros, 10 divorciados y la persona restante es viuda.

También se les ha preguntado sobre su nivel escolar alcanzado. La
mayoria de los encuestados tienen un grado universitario, para ser mas
exactos en total son 30 personas, seguidos de 20 de los participantes que

tienen formacién profesional, 17 titulacion de master, postgrado o cursos



superiores, 14 bachillerato, 12 educacién primaria, 7 educacién secundaria

obligatoria (ESO) y finalmente 2 doctorado.

Ademas, se puede observar cdmo entre los encuestados hay personas
que forman parte de diferentes grupos profesionales. La mayoria de los
encuestados, siendo estos 33, son técnicos profesionales (ciencias,
ingenieria, salud, finanzas, derecho, servicios sociales, informacidn,
comunicacién y similares), seguido de 18 administrativos, 13 trabajadores no
cualificados (peones y ayudantes), 13 trabajadores de Otras categorias, 10
trabajadores de servicios, 6 oficiales y operarios (construccién, pintores,
soldadores, chapistas, caldereros, instaladores, montadores, reparadores y
similares), 3 trabajadores de ocupaciones militares y policia y 3 trabajadores

de personal directivo.

En cuanto a la situacién laboral actual la mayoria de los encuestados
(75 personas) actualmente trabajan a jornada completa, seguidos de 19
personas que trabajan a jornada parcial, y finalmente 8 trabajadores por

cuenta propia.

Para analizar los anos trabajados en total se ha dividido en 4 bloques:
De 0 a 10 afios (58 encuestados), de 11 a 20 afios (9 encuestados), de 21 a

30 afios (16 encuestados) y mas de 31 afios (19 encuestados).

En dltimo lugar, respecto al tiempo que llevan trabajando en la
empresa la mayoria de los encuestados (40 personas) llevan de 1-5 anos en
la empresa, 30 menos de 1 afio, 13 mas de 21 afios, 10 de 6 a 10 afios, y, 9
de 11-20 afos.

5.2.- Instrumentos

Escala de Motivacién Laboral (R-MAWS; Gagné et al., 2010) adaptada
al espaniol por Gagné et al. (2012). Esta escala consta de 19 items en formato
Likert con 7 opciones de respuesta (de 1 = muy insatisfecho a 7 = muy
satisfecho). Consta de 5 dimensiones; la primera, Desmotivacién, esta
compuesta por 3 items (2, 15, 16), un ejemplo seria: “2.- Me esfuerzo poco,
porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo” (a = 0.76), la

segunda, Regulaciéon Externa, contiene 6 items (3, 8, 9, 10, 14, 17), un



ejemplo seria “17.- Porque otras personas me van a compensar
financieramente, sélo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo” (a =
0.75), la tercera, Regulacion Introyectada, estd formada por 4 items (1, 5,
7, 19), un ejemplo seria “1.- Porqué tengo que probarme a mi mismo que yo
puedo hacerlo” (a = 0.85), la cuarta, Regulacion Identificada, esta formada
por 3 items (4, 11, 18), un ejemplo seria “4.- Porque el poner esfuerzo en
este trabajo va con mis valores personales” (a = 0.66) y la quinta, Motivacién
Intrinseca, esta formada por 3 items (6, 12, 13), un ejemplo seria: “6.-

Porque me divierto haciendo mi trabajo” (a = 0.86).

Escala de Valores en el Trabajo (EVAT-30) desarrollada y validada por
Arciniega y Gonzalez (2000). Se ha utilizado la version abreviada de 16 items
en formato Likert con 5 opciones de respuesta (de 1 = es totalmente distinto
amiab5 = es idéntico a mi) que mide 2 dimensiones y 4 polos. La primera
dimension es Apertura al Cambio y Conservacién, el polo Apertura al Cambio
estd compuesto por 4 items (5, 1, 9, 13), un ejemplo seria: “1.- Es un(a)
empleado(a) muy activo(a), contagia energia sélo de verle” (Q = 0.6811),
mientras que el polo contrario, Conservacién, esta formado por 4 items (2,
6, 10, 14), un ejemplo seria: “6.- No le gusta hacer cosas que otros no hagan,
siempre se guia por lo que otros hacen” (Q = 0.7057). En cuanto a la segunda
dimension  Autoengrandecimiento y  Autotrascendencia, el polo
Autoengrandecimiento esta formado por 4 items (3, 7, 11, 15), un ejemplo

n

serfa: “7.- El (Ella) busca siempre sobresalir y ser exitoso(a) frente a los
demas” (Q = 0.7465) mientras que el polo externo Autotrascendencia esta
formado por 4 items (4, 8, 12, 16), un ejemplo seria: “12.- El (Ella) siempre
lucha por que todos los empleados reciban el mismo trato y oportunidades”

(Q = 0.8266).

Se ha decidido elegir la versién abreviada ya que solamente se utilizan
16 items en vez de 30 vy, al ser un total de 3 escalas, se ha intentado reducir
el tiempo de administracidon de las escalas para evitar fatiga por parte de los

participantes.

Escala General de Satisfaccion (OVERALL JOB SATISFACTION)
desarrollada por Warr et al. (1979). Esta escala contiene 15 items en formato
Likert con 7 opciones de respuesta (de 1 = muy insatisfecho a 7 = muy

satisfecho). Mide 3 dimensiones, la primera, Satisfaccidon Intrinseca, formada



por 7 items (2, 4, 6, 8, 10, 12 y 14), un ejemplo seria “2.- Libertad para
elegir tu propio método de trabajo” (a = entre 0,79 - 0,85), la segunda,
Satisfaccidon Extrinseca, formada por 8 items (1, 3, 5, 7, 9, 11, 13 y 15), un
ejemplo seria “1.- Condiciones fisicas del trabajo” (a = entre 0,74 - 0,78) vy,
la tercera, Satisfaccion General, consiste en la suma de las 2 anteriores (a =
entre 0,85 - 0,88).



5.3.- Procedimiento

Para recolectar los datos, se ha administrado de manera conjunta la
Escala de Motivacién en el Trabajo, la Escala de Valores en el Trabajo y la
Escala de Satisfaccion General de manera online a través de un formulario de
Google que se ha difundido a través de la red social, pudiendo ser contestado

por todos aquellos trabajadores en activo.

Se dio una explicacién general antes de empezar el cuestionario donde
se abordaba la tematica de este, en este caso la tematica abordada era la
motivacion, satisfaccion y valores laborales. Ademas, se explicé que este
estudio habia sido aprobado por el Comité de Etica de Investigacion en
Personas, Sociedad y Medio Ambiente (CEIPSA) de la Universidad Rovira y
Virgili.

También se comentaba que las respuestas iban a ser totalmente
andénimas y confidenciales por lo que el participante podria contestar a la
encuesta lo mas sinceramente posible. Ademads, la participacion era
totalmente voluntaria por lo que tenian el derecho a retirarse del estudio en

cualquier momento y se les pidid su consentimiento informado.

Se encontraban diferentes consignas en cada escala, en la Escala de
Satisfaccion General se decia lo siguiente: “Atendiendo a como usted se
siente respecto a distintos aspectos en el ambito de su trabajo, se presentan
15 items con 7 opciones de respuesta, entre la que se posicionara, marcando
aquella casilla que mejor represente su parecer”, en la Escala de Motivacion
se explicaba lo siguiente “Indique en qué medida el enunciado corresponde
actualmente a una de las razones por las que usted esta haciendo su trabajo.
Marque la casilla de su eleccién, y trate de contestar sin consultar a otra
persona y de acuerdo con el enunciado que mejor lo describa”. Finalmente,
para la Escala de Valores se dio la siguiente consigna "“Los siguientes
enunciados describen brevemente las caracteristicas de distintos empleados,
su tarea consiste en calificar qué tanto se parece cada uno de ellos a usted,
marcando el cuadro que mejor describa el parecido. Considere el trabajo en

1.

general, y no sélo su situacién actua

Ademads, habia una consigna comun en todas ellas “No existen

respuestas correctas o incorrectas”.



5.4.- Analisis de Datos

Con la finalidad de comprobar los objetivos planteados se han utilizado
diferentes medidas estadisticas. Primero se ha realizado un analisis de
estadistica descriptiva (frecuencia y porcentaje) de las variables

sociodemograficas del estudio (generaciones).

Después, se ha utilizado el método de consistencia interna basado en
el alfa de Cronbach que permite estimar la fiabilidad de los instrumentos de
medida a través de un conjunto de items, en este caso, medidos en escala

tipo Likert.

A continuacion, se ha llevado a cabo la prueba de normalidad, en este
caso, al ser el nUmero de datos mayor a 50 se ha considerado el Test de
Kolmogorov-Smirnov, para saber si se debia aplicar un test paramétrico o no
paramétrico en el contraste de hipdtesis. Como en este estudio no habia
distribucién normal, y habia 3 grupos generacionales se ha utilizado la prueba
de Kruskal Wallis, una prueba no paramétrica que sirve para corroborar si
existen diferencias relevantes a nivel estadistico entre 2 o mas grupos de una
variable independiente (en este caso de las generaciones) con una variable

ordinal (las dimensiones de las escalas).

También se ha llevado a cabo un analisis de las principales variables
objeto de estudio de este trabajo. Se han comparado las medias de las
dimensiones de las escalas en los diferentes grupos establecidos por la

variable categorica (generacion).

Finalmente, se ha llevado a cabo un analisis correlacional con el
coeficiente Rho de Spearman entre las diferentes dimensiones de las escalas

y la variable edad.

Los analisis mencionados fueron realizados mediante el paquete
estadistico SPSS (v.27).



6.- Resultados

Tabla 1

Estadisticos descriptivos de la variable generacion

Generaciones Frecuencia Porcentaje
Generacion Baby Boom 14 13,7
Generaciéon X 20 19,6
Generacién Millennial 68 66,7
Total 102 100,0

En cuanto a la edad de los participantes, esta se ha dividido en 3 grupos
generacionales; Generacidon Baby Boom (1946-1960), Generacion X (1960-
1970) y Generacion Millennial (1980-...).

Tal y como se puede observar en la Tabla 1 la mayoria de los
participantes (102 en total) pertenecen a la Generacién Millennial, siendo 68
participantes. En segundo lugar, se encuentra la Generacién X siendo un total
de 20 participantes y, finalmente la Generacién Baby Boom con 14

participantes.

Tabla 2

Estadisticas de fiabilidad de las tres escalas

Alfa de Cronbach N de elementos
Escala de motivacién ,840 19
Escala de valores ,847 16
Escala de satisfaccion ,957 15

Las 3 escalas tienen un buen indice de fiabilidad, ya que el alfa de
Cronbach es mayor a 0,8 en los 3 casos, siendo en el caso de la escala de

satisfaccion un valor de fiabilidad excelente con un valor de ,957.



Tabla 3

Media aritmética de las dimensiones de las 3 escalas con la variable

generacion
Generacion Baby Generacién X Generacion
Boom Millennial
Media Desvl|aC|on Media Desvl|aC|on Media Desvl|aC|on
estandar estandar estandar
Desmotivacion 10,07 6,07 7,00 4,59 7,44 4,51
Regulacion externa 24,00 8,35 28,85 8,71 28,87 7,16
Regulacion 17,50 6,01 21,75 5,19 22,59 4,42
introyectada
Regulacion identificada 15,57 5,15 16,30 3,79 17,13 3,91
Motivacion intrinseca 15,86 4,29 15,05 4,37 15,75 4,93
Satisfaccion intrinseca 36,21 13,74 35,15 10,83 37,28 8,68
Satisfaccion extrinseca 42,50 13,73 39,70 11,43 43,51 8,48
Satisfaccion general 78,71 13,76 80,79 8,74 74,85 11,54
Apertura al cambio 17,43 4,48 17,60 3,15 18,19 3,14
Conservacion 18,00 2,69 16,55 4,06 16,47 3,38
Autoengrandecimiento 14,64 5,02 13,35 4,84 15,09 3,68
Autotrascendencia 17,36 4,48 18,70 3,48 19,10 2,33

Se observa que las dimensiones de las 3 escalas se distribuyen casi de
la misma manera en las diferentes generaciones. No se aprecian grandes
diferencias entre las diferentes generaciones, pero para ver si esas
diferencias son realmente significativas se ha llevado a cabo la prueba H de

Kruskal-Wallis, se observa en la Tabla 4.

A continuacion, se llevé a cabo una prueba de normalidad para saber
si se debia aplicar un test paramétrico o un test no paramétrico. El valor de
p salid significativo (p<0,05) en todos los casos, por lo que se aceptd la
hipdtesis que la variable no tenia distribucién normal y, por tanto, se debia

llevar a cabo un test no paramétrico.



Como se ha mencionado anteriormente se ha llevé a cabo una prueba
de contraste de medias no relacionadas (Tabla 4) para ver realmente si las
diferencias encontradas anteriormente eran significativas. Se puede aceptar
con un 95% de confianza la hipdtesis de que hay diferencias estadisticamente
significativas en la dimension de Regulacion Introyectada entre los diferentes

grupos de edad.

Tabla 4

Prueba de contraste de medias no relacionadas entre las diferentes

dimensiones y la variable generacion

H de Kruskal-Wallis Gl Sig. Asintética

Desmotivacion 2,428 2 ,297
Regulacion externa 4,426 2 ,109
Regulacion introyectada 10,143 2 ,006
Regulacion Identificada 2,042 2 ,360
Motivacion intrinseca ,873 2 ,646
Satisfaccion intrinseca ,725 2 ,696
Satisfaccidon extrinseca 2,024 2 ,363
Satisfaccidn general 1,266 2 ,531
Apertura al cambio 2,134 2 ,344
Conservacion 2,707 2 ,258
Autoengrandecimiento 2,062 2 ,357
Autotrascendencia 1,343 2 ,511

Finalmente, tal y como se puede ver en la Tabla 5, se ha llevado a
cabo un analisis de correlacidn entre las diferentes dimensiones por la
variable edad donde no se han encontrado diferencias significativas en

ninguna variable.



Tabla 5

Correlaciones entre las diferentes dimensiones por la variable edad

Edad

Coeficiente de correlaciéon Sig. (bilateral) N
Desmotivacion -,033 ,746 102
Regulacion externa -,103 ,304 102
Regulacion introyectada -,163 ,101 102
Regulacion identificada -,025 ,802 102
Motivacion intrinseca ,064 ,521 102
Satisfaccién intrinseca ,032 ,749 102
Satisfaccidon extrinseca ,024 ,811 102
Satisfaccion general ,033 ,745 102
Apertura al cambio ,026 ,793 102
Conservacion ,129 ,196 102
Autoengrandecimiento -,053 ,595 102
Autotrascendencia ,042 ,678 102

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)



7.- Discusion

En el presente estudio se han observado y analizado los resultados
obtenidos en 3 escalas respecto a 3 variables: motivacién, satisfaccién y

valores.

La primera hipdtesis “La motivacion laboral sera diferente dependiendo
del grupo generacional” se acepta parcialmente debido a que en la Tabla 4 se
observa como la Unica diferencia significativa hallada en el estudio es en la
dimensiéon Regulacion Introyectada. Ademas, se puede observar (Tabla 3)
una mayor media aritmética en los miembros de la Generacidon Millennial,
seguida de la Generaciéon X y de la Generacion Baby Boom. Este mismo

resultado fue obtenido en el estudio realizado por Mahmoud et al. (2021).

En cuanto al resto de variables, las diferencias encontradas son
minimas (Tabla 3), pero se observa un patrén comun entre 3 variables, un
orden descendente entre generaciones, es decir, a medida que las
generaciones son mayores tienen menos Regulacion Externa, Introyectada e
Identificada, contrario a lo encontrado por otros autores como Costanza et
al. (2012) que encontraron que la Generacién Baby Boom tiene un alto grado

de Regulacion Identificada.

Por otro lado, este estudio al igual que otros teorizan que a las tres
generaciones les motivan en gran medida los reguladores externos (Chekwa
et al., 2013; Michaelson et al., 2014; Zhao y Xu, 2020; Ng et al., 2010).

Mientras que con la variable Desmotivacién y Motivacién Intrinseca se
encuentra que la generacidon que ha obtenido mayor media aritmética (Tabla
3) es la Baby Boom, seguida de la Millennial y en ultimo lugar la X. Diferentes
estudios también encontraron que la Generacién Baby Boom es la que tenia
mayor Motivacion Intrinseca (Michaelson et al., 2014; Close y Martins, 2015)

y Desmotivacion (Kowske et al., 2010).

En Ultimo lugar, se pretendia observar si habia relacion entre las
dimensiones de las escalas con la variable edad. En la Tabla 5 se puede ver
como todas las dimensiones de la escala de motivacién en el trabajo

(Desmotivacion, Regulacion Externa, Regulacién Introyectada y Regulacion



Identificada), menos la dimensién de Motivacidon Intrinseca, tienen una
relacion negativa con la variable edad. Lo que quiere decir que a medida que
aumenta la edad disminuyen estas variables. En cambio, la Motivacion
Intrinseca a medida que aumenta la edad también aumenta. Se obtienen los
mismos resultados con la variable edad que con la variable generacion,
exceptuando la dimension Desmotivacion que en la Tabla 3 se observa lo
contrario (a mayor edad mayor desmotivacion). Este resultado se puede
haber dado debido a que cuando se observan las diferencias en la muestra
agrupada por generaciones, esta no es muy grande y estad bastante
segmentada, habiendo mas del doble de participantes en la Generacién

Millennial que en la Generacién Baby Boom y X.

Respecto a la segunda hipotesis “La satisfaccion en el trabajo sera
diferente dependiendo del grupo generacional” se rechaza completamente.
En la Tabla 3 se halla una media en la dimensién de Satisfaccion General
mayor en la Generacion X, seguida de la Generacién Baby Boom y de la
Generacién Millennial. Respecto a las otras dimensiones (Satisfaccién
Intrinseca y Satisfaccién Extrinseca), contrariamente a lo observado en la
dimension general, se encuentra una mayor media en la Generacidn
Millennial, seguida de Baby Boom y encontrandose en Uultimo lugar la
Generacidn X. Estos resultados también han sido encontrados por otros
estudios como Twenge et al. (2010), aunque en este caso se encontré que la
satisfaccion aumentaba a medida que la generacidon era menor, es decir, en
primer lugar, se encontré con mayor nivel de satisfaccién a la Generacion
Millennial, en segundo lugar, la X y en tercer lugar la Baby Boom.
Contrariamente a los resultados obtenidos, en otros estudios se encontrd que
no existen diferencias entre generaciones en cuanto a satisfaccion (Ng et al,
2010; Zhao y Xu, 2020).

Estas diferencias encontradas no fueron significativas (Tabla 4), por lo
que lo Unico que se puede afirmar, es que todos los empleados de las
diferentes generaciones tienen mayor Satisfaccion Extrinseca que Intrinseca,

tal y como se puede observar en la Tabla 3.

Por otro lado, respecto a las correlaciones de las diferentes

dimensiones con la variable edad, a medida que aumenta la edad aumentan



las 3 variables (Satisfaccién Extrinseca, Intrinseca y General). Este resultado,
también fue obtenido en el estudio llevado a cabo por Michaelson et al. (2014)
doénde se teorizé que los empleados a medida que envejecen tienen una

mayor sensacion de significado laboral.

Finalmente, la tercera hipotesis “Los valores en el trabajo se
relacionaran con la edad” se rechaza completamente. Tal y como se puede
observar en la tabla 3, se observa una media mas alta en la variable Apertura
al Cambio en la Generacion Millennial, seguida de Generacién X y Baby Boom.
En el polo opuesto, se encuentra la variable Conservacién, en la cual se
observa mas media en la Generacidon Baby Boom, seguida de la Generacién
Xy la Generacion Millennial. Contrariamente a estos resultados obtenidos en
la literatura se encuentran autores que obtuvieron que la Generacion
Millennial tiene valores comunes con los de la Generacion Baby Boom
relacionados con la conservacion, es decir, con rasgos mas alocéntricos
referidos a preferir trabajar en equipo (Wong et al., 2008; Wychowaniec,
2016; Gursoy, 2008; Hart, 2006; Twenge y Campbell, 2008) mientras que la
Generacion X es la que obtuvo valores mas individualistas y con rasgos mas
idiocéntricos (Benson y Brown, 2011; Hart, 2006; Pekala, 2001; Twenge y
Campbell, 2008).

En cuanto a la dimensién Autoengrandecimiento se obtuvo mas media
en la Generacion X, seguida de Baby Boom y Generacion Millennial. Mientras
que en el polo opuesto Autotrascendencia se observa mas media en
Generacién Millennial, seguida de X y Baby Boom. Otros autores obtuvieron
los mismos resultados. Los miembros de la Generacidn X se considera que
disfrutan de la competencia (Lamm y Meeks, 2009). Por otro lado, la
generacion encontrada en la literatura con mas “sed de auto-logro” y “pasidn
por el éxito” es la Millennial (Renet et al., 2011; Ng et al., 2010), aunque
otros estudios han encontrado que la Generacién Millennial se inclina a
proporcionar sus servicios por el bien comun (Hoole y Bonnema, 2015). Este

ultimo resultado iria acorde a lo encontrado en este estudio.

Finalmente, en cuanto a la correlacion con la edad (Tabla 5) a medida

que aumenta la edad aumenta el valor de Conservacion, y el valor de



Autotrascendencia. Mientras que la variable Autoengrandecimiento disminuye

a medida que aumenta la edad.
8.- Conclusiones

Teniendo en cuenta el marco tedrico que fundamenta este estudio, los
objetivos, las hipétesis y los instrumentos utilizados se puede llegar a las

siguientes conclusiones:

Existen diferencias estadisticamente significativas entre generaciones
en la dimension Regulacién Introyectada, concretamente en orden
descendente entre generaciones. La Generacién Baby Boom es la que menos
tiene, seguida de la X y la Millennial. Esta dimensidn tiene que ver con hacer
una tarea para evadir sentimientos de culpa por no cumplir con lo requerido

por otros.

En el resto de las dimensiones de estudio no se encuentran diferencias
estadisticamente significativas, pero si diferencias sutiles, que indican que, si
hubiera una mayor muestra que fuera mas representativa de la Generacion
X y Baby Boom, se podrian haber hallado diferencias significativas. Por
ejemplo, respecto a la Motivacion Intrinseca, o respecto a los valores. Ya que
se ha observado una relacidon respecto a los valores, a medida que envejecen
las personas se observa mas puntuacion en Conservacion y en
Autotrascendencia. Y, en cuanto a la dimensidn de Motivacidn Intrinseca se
ha observado mayor puntuacidn respecto a la Generacion Baby Boom frente
a las otras 2 generaciones pero no lo suficientemente grandes para ser

significativas.

En cuanto a similitudes encontradas, todos los encuestados han
obtenido un valor mas elevado de Autotrascendencia que de
Autoengrandecimiento, es decir, de priorizar el bien comun. También de
Apertura al Cambio respecto a Conservacién. Cabe decir que este resultado
puede estar sesgado, y se podria haber dado el sesgo de deseabilidad social
al responder a estos items y no los que pertenecen al polo opuesto
(Autoengrandecimiento) que tienen que ver con una personalidad mas

egoista e idiocéntrica.



Otro rasgo en comun es la preferencia a los reguladores externos. El
salario y los beneficios demuestran ser un predictor importante de

satisfaccion y motivacién para las 3 generaciones.

Se puede llegar como conclusién final con este estudio que parece ser
que no hay tantas diferencias entre las generaciones, aunque no se puede
afirmar con seguridad. Habria que realizar mas investigaciones con mayor
muestra y mas representativa de las Generaciones Baby Boom y X para poder

llegar a una conclusién mas firme.

9.- Aplicabilidad

Dentro del panorama diverso y cambiante que encontramos en el
puesto de trabajo, el enfoque de las organizaciones debe comenzar a cambiar

y tener en cuenta las necesidades y valores de las diferentes generaciones.

El hecho de que la Generacidn Millennial demostrara mayor Regulacion
Introyectada que el resto de las generaciones indica que se debe tener en

cuenta este tipo de motivacién en el puesto de trabajo.

Se requiere una investigacion mas profunda para comprobar si
realmente esta diferencia encontrada es significativa y para poder crear
mejores estrategias de motivacion en la empresa. Seria interesante
investigar los niveles de motivacién a lo largo del tiempo en la empresa y a
lo largo de las diferentes generaciones para determinar si estos varian ya que
podria ayudar a las organizaciones a adaptar sus politicas de seleccion,
desarrollo y recompensa para adaptarse a las personas de diferentes grupos
de edad.

10.- Limitaciones

Como se ha mencionado anteriormente este estudio ha contado con la
participacion de tan solo 120 personas, por lo que es una muestra pequeia

para poder afirmar si los resultados obtenidos son representativos.



Ademas, tan solo se ha conseguido muestra de 14 miembros de la
Generacion Baby Boom y 20 de la Generacion X, frente a los 68 de la
Generacién Millennial, por lo que hay que tener en cuenta este hecho a la

hora de tratar la diferencia significativa hallada.

También plantea un problema en términos de generalizaciéon de los
resultados ya que la diferencia significativa entre las 3 generaciones podria

atribuirse a otros factores.

Finalmente, el hecho de que se haya llevado a cabo un estudio
meramente cuantitativo también es una limitacién, ya que se podria haber
utilizado un enfoque mixto (cualitativo y cuantitativo) para poder haber

investigado mas aspectos.

Ademas, se podrian haber analizado las diferencias de personalidad
entre las diferentes generaciones, la influencia de la etapa de carrera en la
que se encuentran los empleados o el compromiso laboral para haber

profundizado mas en este estudio.



11.- Presupuesto

Precio
Total,
Costes Conceptos Cantidad Unida
Euros
d
Fase 1.- Preparar 66
introduccion tedrica y articulos + 1€ 69 €
formulario de Google 3 escalas
Directos
Fase 2.- Redactar 218 horas 20€ 4360€
Fase 3.- Analisis
) 28 horas 15€ 420€
estadistico
Coste de
Ordenador amortizacio 0,066 400 1,05€
n
Indirectos
Coste de
Movil amortizacio 0,32 250 1,12€
n
TOTAL 4851,17€
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13.- Anexos
Escala de motivacion laboral (R-MAWS)
(Adaptacién espanola realizada por Gagné, Forest, Vansteenkiste, Crevier-Braud,
Van Den Broeck, Martin-Albo y Nufiez, 2012)

Instrucciones: Indique en qué medida el enunciado corresponde
actualmente a una de las razones por la que usted esta haciendo su trabajo.

¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?

4
5 7
1 2 3 Ni de 6
Levemente Totalmente
Totalmente De Levemente | acuerdo ni En
en en
de Acuerdo | acuerdo | de acuerdo en desacuerdo
desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

1. Porqué tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo

2. Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este
trabajo

3. Para obtener la aprobacién de otras personas (por ejemplo, mis superiores,
los compafieros del trabajo, la familia, los clientes, etc.)

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

Porgue me hace sentir orgulloso de mi mismo

Porque me divierto haciendo mi trabajo

Porgue si no me sentiria mal respecto a mi mismo

Lo N o v

. Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo, sdlo
si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo

9. Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores,
los compafieros del trabajo, la familia, los clientes, etc.)

10. Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis
superiores, los compafieros del trabajo, la familia, los clientes, etc.)

11. Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en
este trabajo
12. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante

13. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante

14. Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo

15. No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el
trabajo
16. No sé, por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido

17. Porque otras personas me van a compensar financieramente, sélo si
pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo

18. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal
para mi
19. Porque si no sentiria verglienza de mi mismo




Escala de valores (EVAT-30)
(Arciniega y Gonzalez, 2000)

Instrucciones: Los siguientes enunciados describen brevemente Ilas
caracteristicas de distintos empleados, su tarea consiste en calificar qué tanto
se parece cada uno de ellos a usted, marcando el cuadro que mejor describa

el parecido. Considere el trabajo en general, y no sélo su situacion actual.

1 2 3 4 5
Se parece mucho | Se parece a | Se parece algo Se parece muy No se parece en

ami mi ami poco a mi nada a mi

=

Es un(a) empleado(a) muy activo(a), contagia energia solo de verle

2. Respetar las costumbres y tradiciones que se siguen en su trabajo, es muy
importante para él (ella)

3. Aél (ella), le gusta manejar a la gente, le gusta mandar e influenciar a las
personas

4. Para él (ella), es muy importante el bienestar de las personas que
conforman su equipo de trabajo

5. El (ella) es un(a) empleado(a) inquieto(a), siempre estad buscando nuevas
maneras de hacer mejor su trabajo

6. Siempre se guia por lo que otros hacen, no le gusta hacer cosas que otros

no hagan

El (Ella) busca siempre sobresalir y ser exitoso(a) frente a los demas

Para él (ella) es muy importante ganarse la confianza de sus compafieros

de trabajo, siéndoles leal y honesto(a)

9. El (Ella), siempre estd preocupado(a) por actualizarse, ya sea leyendo o
asistiendo a cursos, con la finalidad de ser un empleado(a) eficiente

10. Siempre sigue las reglas y procedimientos en su trabajo, tal y como si fuera
un reloj

11.Mantener una imagen de superioridad ante los demas, es su principal
preocupacion

12.El (Ella) siempre lucha por que todos los empleados reciban el mismo trato
y oportunidades

13. Le gustan los retos en su trabajo, prefiere siempre lo nuevo y desconocido

14.El (Ella) es muy metddico(a); no le gusta intentar nuevas formas de hacer
las cosas, prefiere lo que siempre le ha funcionado

15. Para él (ella), adquirir y acumular bienes o usar servicios costosos es muy
importante

16.Para él (ella) la lealtad hacia su empresa y/o equipo de trabajo es muy

importante

®IN




Escala de satisfaccion (OVERALL SATISFACTION)
(Warr, Cook y Wall, 1979)

Instrucciones: Atendiendo a como usted se siente respecto a distintos

aspectos en el ambito de su trabajo, se presentan 15 items con 7 opciones

de respuesta entre las que usted se posicionarda, marcando con una X aquella

casilla que mejor represente su parecer.

1
Muy
insatisfecho

2

Insatisfecho

3
Moderadamente

Insatisfecho

4
Ni
satisfecho
ni

insatisfecho

5
Moderadamente

satisfecho

6

Satisfecho

7
Muy

satisfecho

. Condiciones fisicas del trabajo

. Libertad para elegir tu propio método de trabajo

. Tus compaieros de trabajo

. Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho

. Tu superior inmediato

. Responsabilidad que se te ha asignado

. Tu salario

. La posibilidad de utilizar tus capacidades

OO NOU |~ WIN|-

. Relaciones entre direccién y trabajadores en tu empresa

10. Tus posibilidades de promocionar

11. El modo en que tu empresa esta gestionada

12. La atencidn que se presta a las sugerencias que haces

13. Tu horario de trabajo

14. La variedad de tareas que realizas en tu trabajo

15. Tu estabilidad en el empleo




14.- Reflexion: Valoracion personal del TFG
-~ é&Qué te ha aportado el trabajo a nivel personal?

Me ha aportado muchos conocimientos, por ejemplo, he aprendido a
manejarme con la base de datos SPSS, cosa que me parecia en un primer
momento imposible y sabia que era la parte del trabajo a la que le tendria
gue dedicar mas esfuerzo para poder realizar los estadisticos adecuados y
saber analizar e interpretar los resultados, pero me ha satisfecho poder haber

realizado este apartado correctamente.
- ¢éQué te ha aportado el trabajo a nivel preprofesional?

He aprendido muchos conocimientos que pueden ser de utilidad ya que quiero
desarrollarme en el ambito de los recursos humanos y todos los
conocimientos que he aprendido respecto a las variables estudiadas me han
dejado con ganas de poder ampliar mas el temario e incluso haber analizado
mas variables ya que me ha parecido interesante encontrar que realmente
hay diferencias pero que también hay bastantes similitudes entre las
diferentes generaciones. Sobre todo, me ha llevado a la reflexién de que
todos podemos aprender los unos de los otros, ya que cada generacion tiene

unas particularidades y nos beneficiamos si trabajamos en equipo.
- ¢éQué has aprendido?

He aprendido conocimientos como he comentado que no solamente me
serviran para un puesto de trabajo. Ademas, he aprendido a tener bastante
organizacion, sobre todo a la hora de hacer la introduccion tedrica ya que en
mi caso lei bastantes articulos, intenté leer bastantes para poder hacer una
mejor introduccion al tema y poder de esta manera tener una vision mas
analitica con mis resultados y no simplemente buscar articulos que fueran
acorde a los resultados que yo pensaba que obtendria. También he aprendido
a encajar las criticas para poder mejorar cada vez que se me hacia una

propuesta de mejora del trabajo.



- é&Qué has desaprendido?

He desaprendido a ponerme nerviosa a la hora de realizar un analisis
estadistico, ya que, como he comentado, me causaba inquietud no saber
realizarlo correctamente. Ademas, he desaprendido a no poner el suficiente
esfuerzo en el trabajo, ya que he leido bastantes veces el trabajo una y otra

vez para poder mejorarlo todo lo que podia.



