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“Las masas humanas mas peligrosas son aquellas en cuyas venas ha sido
inyectado el veneno del miedo... del miedo al cambio.”

Octavio Paz

“Un pequefio cambio hoy te lleva a un futuro radicalmente diferente.”
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RESUMEN

Desde tiempos inmemorables el ser humano ha vivido en sociedades las
cuales han evolucionado con el paso de los siglos, estas se componen de diversos
grupos humanos, en los que existe una identidad que los caracteriza. Para poder
diferenciar un grupo humano de otro es necesario conocer la edad o el periodo
semejante en el que han vivido, a este proceso de sucesion se le califica con el

nombre de generacion.

La presente tesis es una investigacion documental ya que en ella se presentan
datos recopilados de libros, revistas, portales y articulos que exponen una
perspectiva de la “Generacion Y”, y su importancia de reinventar los trabajos, esto
genera la necesidad de que las empresas conozcan el comportamiento, las
caracteristicas y exigencias de los jovenes trabajadores en su insercion al mercado
laboral, para asi generar cambios asertivos motivacionales que aporten a una mejor
integracion de la persona con la empresa, obteniendo de esta forma un elevado

indice de satisfaccion gremial y alta productividad.

Dada la escasez de estudios de este tipo en México, los resultados que a
continuaciéon se presentan podrian suponer el punto de partida de una reflexion
intensa acerca del papel de los jovenes en el mundo laboral y de la gestidon de las
organizaciones para optimizar su potencial y su contribucion al progreso

generacional.

Palabras clave: Generacion Y, Jbévenes Trabajadores, Motivacion,

Satisfaccion, Productividad



INTRODUCCION

El ser humano esté lleno de facultades como el pensamiento, los sentimientos, la
conciencia, los valores, la toma de decisiones entre otras, las cuales proveen los
recursos necesarios para alcanzar metas y satisfacer necesidades, este es
considerado por naturaleza un ser ampliamente sociable, por lo que le es habitual
mantener relaciones personales con otros individuos integrantes de un grupo,

compartiendo rasgos y caracteristicas similares.

En la vida de todo individuo llega el momento en el que se enfrenta al campo
laboral, el cual estd lleno de complejidad, donde se requiere de habilidades,

conocimiento y preparacion para poder tener un desempefio favorable.

Con el paso del tiempo las organizaciones han sufrido grandes cambios, antes,
sus estructuras eran verticales regidas incuestionablemente por la jerarquia de los
altos mandos. La transformacién que ha surgido en los diferentes entornos laborales
en la actualidad, ha llevado a las corporaciones a acelerar su ritmo de trabajo para

lograr ser exitosas y competitivas.

Toda empresa existente desea que sus trabajadores sean personas altamente
motivadas, innovadoras, talentosas, responsables, eficientes, comprometidas con su
trabajo y al mismo tiempo rindan al maximo, pero la realidad es que no siempre es
asi; por lo cual la seleccion, satisfaccion, motivacién, productividad y retencion de
los empleados es una de las principales preocupaciones que presentan los

departamentos de Recursos Humanos.

El mundo laboral hoy en dia se encuentra invadido por un grupo de jovenes
pertenecientes a una misma generacion la cual recibe el nombre de “Generacién Y’,
guienes vienen con ideas nuevas, con ganas de trabajar y de crecer
profesionalmente, en un ambiente que se adecue a sus necesidades, en donde

pueda explotar sus aptitudes y capacidades.



El problema es que existe todo un universo de empleos dentro del mercado, pero
es escasa aquella oportunidad laboral que llene las expectativas personales de cada
individuo perteneciente a esta generacion. Es increible cémo en algunas
organizaciones se intenta administrar al recurso humano sin siquiera tener
presentes sus necesidades de orden superior (necesidades sociales, de estima y de
realizacion personal). En las empresas es muy usual que los empleados se
dediquen Unicamente a satisfacer las mas necesidades basicas o primarias por

ejemplo las fisiolégicas.

Debido a esta situacion cualquier organizacion debe de tomar en cuenta cuales
son las necesidades que mueven al talento joven que pertenece a su empresa o
gue podria incorporarse a ella, logrando que se mantenga motivado, cumpla con sus

responsabilidades laborales y se comprometa a llevarla al éxito.

El tema de la motivacion laboral y como repercute en la satisfaccion y eficacia de
los trabajadores de la “Generacion Y” es de gran interés ya que indica la habilidad
de la organizacion para satisfacer las necesidades de los empleados y explican el
porqué de la baja de personal, la ineficiencia, el mal clima laboral, entre otros

aspectos.

El desempefio de una organizacion depende netamente del capital humano, y es
por eso que motivar a las personas, conocer sus necesidades, mantener un alto
rendimiento laboral y compromiso en ellas presenta para las empresas un gran
desafio, asi mismo los altos Directivos, los equipos de Gestion de Talento y los
departamentos de Recursos Humanos deben disefiar un plan que revolucione las
industrias teniendo como enfoque principal la motivacién de talento joven, para que

de lo mejor de si, volviéndose un trabajo reciproco entre empresa y trabajador.



JUSTIFICACION

El interés fundamental de este estudio documental se centra en analizar la
situaciéon de un grupo particular de jovenes a los que se les denomina como

“Generacion Y”, que recientemente ha hecho su aparicion en el mercado laboral.

El objetivo es dar a conocer los rasgos que caracterizan a esta generacion
(actitudes, necesidades, comportamientos, etc.) y como las organizaciones pueden
ocuparlos a su favor para tener personal joven altamente motivado y satisfecho,
logrando que sean prominentemente productivos, explotando sus aptitudes,

habilidades, cualidades y talentos.

Este estudio comienza analizando los puntos clave de la motivacién laboral,
productividad y satisfaccién, para poderlos aunar a las caracteristicas de la
“Generacion Y”, obteniendo como resultado una compresion clara de sus actitudes,

objetivos y necesidades dentro de las organizacionales.

Por lo tanto, si la organizacion implementa cambios considerando el bienestar
del capital humano joven reinventard y reescribira las reglas de los trabajos como
los conocemos actualmente, logrando que la transformacion de las industrias no

esté muy lejana.

Con estas caracteristicas bien definidas el departamento de Recursos Humanos
y los equipos de Gestion de Talento pueden utilizarlas como aportacion para
establecer planes de seleccion, retencién, buen clima laboral y motivacion del
personal.



CAPITULO 1.

MOTIVACION

1.1 Definicion de motivacion

Existe una importante cantidad de informacion tedrica y practica acerca de la
motivacion en las personas. Su desarrollo es histérico y ha permanecido latente al
paso de los afos, involucra las aportaciones de diversas disciplinas que han

enriquecido su significado.

La motivacién es considerada un proceso psicologico en el cual se mantendran
ciertas conductas para alcanzar el objetivo deseado. Segun el diccionario de la Real
Academia Espafiola 1990, la palabra motivacion proviene del latin movere, que

significa mover.

Su origen se encuentra en la filosofia, en las sabias palabras de grandes
autores como Sdcrates, Platon, Aristoteles, entre otros.
El estudio de la motivacion puede ser entendido como “la busqueda de las

condiciones antecedentes al comportamiento energizado y dirigido” (Reeve, 1994).

Una de las definiciones mas populares sobre la motivacion es la que propone el
autor Fernando Arias (2006) en la que describe que la motivacion esta constituida
por todos aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta

hacia un objetivo.



La motivacion es un proceso psicologico basico, junto con la percepcion, las
actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas
importantes para comprender el comportamiento humano. Interactda con otros
procesos mediadores y con el entorno. Como ocurre en los procesos cognitivos, la
motivacion no se puede visualizar. Es un constructor hipotético que sirve para

ayudarnos a comprender el comportamiento humano (Chiavenato, 2009).

Otra definicibon mencionada en el libro de Chiavenato “Comportamiento
Organizacional” (2009) describe a la motivacién como un proceso que depende del
curso, la intensidad y la persistencia de los esfuerzos de una persona para alcanzar
determinado objetivo. Cada uno de los aspectos son descritos de la siguiente

manera.

1. El curso es la direccion hacia la cual se dirige el comportamiento. El
esfuerzo se debe encaminar a alcanzar el objetivo que define la direccién. El
objetivo puede ser organizacional o individual.

2. La intensidad es el esfuerzo que la persona dirige hacia un curso
definido. La intensidad del esfuerzo y lo que se pretende alcanzar, o sea el
objetivo deseado.

3. La persistencia es la cantidad de tiempo durante el cual la persona
mantiene un esfuerzo. Una persona motivada suele persistir en su

comportamiento hasta que alcanza plenamente su objetivo.

Las motivaciones basicas que impulsan a las personas son diferentes, y el
mismo individuo puede tener diferentes grados de motivacion que varian a lo largo
del tiempo. El grado de motivacion varia de un individuo a otro y aun en una misma

persona, segun el momento y la situacion.



1.3 Proceso de motivacion

Una enorme variedad de factores motivan a los seres humanos, por tanto es
preciso saber como funciona el proceso de motivacion (Chiavenato, 2009).

La mayoria de las teorias dicen que el proceso de motivacidn esta dirigido a las
metas o0 necesidades. Las metas son los resultados que busca la persona y actian
como fuerzas vitales que la atraen. Alcanzarlas reduce las necesidades humanas.
Las metas pueden ser positivas (elogios, reconocimientos, 0 ascensos) o negativas
(criticas, advertencias, desinterés personal y negacion de un ascenso). Las metas

positivas son muy atractivas (Chiavenato, 2009).

En lo que atafie a la motivacién, las personas son diferentes: las necesidades
varian de individuo a individuo y producen diversos patrones de comportamiento.
Aunque varien los patrones de comportamiento, en esencia el proceso que los
origina es el mismo para todas las personas. En este sentido, existen tres premisas

gue explican el comportamiento humano:

1. EI comportamiento es causado. Existe una causalidad de
comportamiento. Tanto la herencia como el ambiente influyen de manera
decisiva en el comportamiento de las personas, el cual se origina en
estimulos internos o externos.

2. El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano
existe una finalidad. El comportamiento no es causal ni aleatorio; siempre
esta dirigido u orientado hacia algun objetivo.

3. EI comportamiento esta orientado hacia objetivos. En todo
comportamiento existe un impulso, un deseo, una necesidad, una tendencia,

expresiones que sirven para indicar los “motivos” del comportamiento.

El comportamiento no es espontaneo ni esta exento de finalidad: siempre habra

un objetivo implicito o visible que lo explique.



Las necesidades son carencias o deficiencias que la persona experimenta en un
periodo determinado. Las necesidades pueden ser fisiologicas (alimento),
psicoldgicas (autoestima) o incluso sociolégicas (interaccion social). Ellas son el
motor de las respuestas conductuales o las desencadenan. Por ello, cuando surge
una necesidad la persona se vuelve mas susceptible a los esfuerzos que hacen los

lideres o los gerentes (Chiavenato, 2009).

Chiavenato explica el proceso de motivacion de la siguiente manera:

1. Las necesidades y las creencias provocan tension e incomodidad en la
persona, lo que desencadena un proceso que busca reducir o eliminar esa
tension.

2. La persona escoge un curso de accion para satisfacer determinada
necesidad o carencia y surge el comportamiento enfocado en esa meta
(impulso).

3. Si la persona satisface la necesidad el proceso de motivacién habra
tenido éxito. La satisfaccion elimina o reduce la carencia. No obstante, si por
algun obstaculo no logra la satisfaccion, surge la frustracion el conflicto o el

estrés.

En el siguiente cuadro se muestra el proceso de motivacién propuesto por

Chiavenato:

Necesidades — Impulsos — Incentivos

Figural. Proceso de motivacion propuesto por Chiavenato (2009).



1.4 Maslow y la motivacion

Abraham Maslow fue un psiquiatra y psicélogo nacido en Nueva York en 1908.
Maslow postulé que cada individuo tiene unas necesidades jerarquicas-fisioldgicas,
afectivas, de autorrealizacidon, que deben quedar satisfechas. Cada nivel jerarquico
domina en cada momento de consecucién y las necesidades inferiores en la
jerarquia (comida, refugio o afecto), en caso de no quedar suplidas, impiden que el

individuo exprese o desee necesidades de tipo superior (Chiavenato, 2009).

La teoria de la motivacion de Maslow estd basada en la pirdmide de las
necesidades, es decir, las necesidades se pueden jerarquizar o clasificar por orden

de importancia o de influencia en el comportamiento humano.

Abraham Maslow identificé las siguientes necesidades:

1. Las necesidades fisiolégicas:

Son las de alimentacion, habitacion y proteccion contra el dolor o el
sufrimiento. También se les llama necesidades biolégicas y exigen
satisfaccion clinica y reiterada para garantizar la supervivencia del

individuo.

2. Las necesidades de seguridad:
Son las de estar libre de peligro (reales o imaginarios) y estar protegido
contra amenazas del entorno externo. También estan estrechamente

relacionadas con la supervivencia del individuo.

3. Las necesidades sociales:
Son las de amistad, participacion, pertenencia a grupos, amor y afecto.
Estan relacionados con la vida del individuo en sociedad con otras

personas y con el deseo de dar y recibir afecto.



4. Las necesidades de estima:
Son las relacionadas con las que una persona se percibe y evalGa, como

la autoestima, el amor propio y la confianza en uno mismo.

5. Las necesidades de autorrealizacion:

Son las elevadas del ser humano y lo llevan a realizarse mediante el
desarrollo de sus aptitudes y capacidades. Son las necesidades humanas
que se encuentran en la parte mas alta de la piramide y reflejan el
esfuerzo de cada persona por alcanzar su potencial y desarrollarse

continuamente a lo largo de la vida.

Existen dos clases de necesidades, las de orden inferior o primarias, como las
fisiologicas y las de seguridad, las cuales son de forma externa (por medio de la
remuneracion, la permanecia en el empleo y las condiciones de trabajo) y las de
orden superior o secundarias como, las necesidades sociales, de estima y de
realizacion personal, que el individuo satisface en su interior (Chiavenato, 2009).

En la siguiente figura se muestra la piramide de las necesidades de Maslow.
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La teoria de Maslow se basa en los siguientes argumentos:

1. Las necesidades que no han sido satisfechas influyen en el
comportamiento y lo dirigen hacia metas u objetivos individuales. Una necesidad

satisfecha no motiva el comportamiento.

2. Cada persona nace con cierto bagaje de necesidades fisiologicas, las
cuales son innatas o hereditarias. Al principio, su comportamiento sera
exclusivamente dirigido a la satisfaccion ciclica de las necesidades, como el

hambre, la sed, el suefio, la actividad, el sexo, etcétera.

3. A partir de la edad cada persona emprende un largo camino de
aprendizaje de nuevas pautas de necesidades. Surgen las necesidades se
seguridad, que implican protegerse del peligro, las amenazas y las carencias.
Estas son bésicas para la supervivencia del individuo.

4. A medida que las personas van controlando sus necesidades primarias

por medio del aprendizaje, surgen gradualmente las necesidades secundarias.

5. El comportamiento del individuo esta sujeto a la influencia de un gran

numero de necesidades concomitantes que se incorporan a la jerarquia.

6. No obstante, mientras una necesidad de orden inferior no este
satisfecha, se volvera imperativa y dominara el comportamiento hasta quedar o
totalmente satisfecha. Las privaciones haran que un individuo use energias para
satisfacer sus necesidades basicas antes que ocuparse de las necesidades de

orden més elevado.
7. Las necesidades béasicas (hambre, sed, suefio) se rigen por un

proceso de motivacion mas rapido, mientras que las mas elevadas requieren de

un ciclo mucho mas largo.
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8. La teoria de Maslow parte de la premisa de que las personas tienen la
necesidad de creer y desarrollarse, pero este supuesto no es valido para todos

los individuos.

Para Maslow, el convertirse plenamente en humano implicaria la aceptacion de
satisfaccion de las necesidades determinadas por nuestra base biolégica, lo que
permitiria, satisfacer las tendencias que caracterizan a los seres humanos, descubrir
lo idiosincrético, el descubrir los propios gustos, talentos determinados por nuestra
herencia, para concretizarlos con base al trabajo esforzado; en palabras de Maslow:
“La manera en que somos distintos de las demés personas también se descubre en

esta misma busqueda personal de identidad.”

12



1.5 Motivacién hacia el trabajo

Al conocer que es motivacibn y como se da, es importante saber en qué
situaciones puede ser aplicada. Actualmente el mundo esta regido por grandes
organizaciones, las cuales son dirigidas por personas que desempefian ciertas

actividades labores.

La motivacion es uno de los factores internos que requiere de mayor atencion
dentro de una organizacion. Si una persona no cuenta con el conocimiento de la
motivacion de un comportamiento, es imposible que comprenda el comportamiento

de las personas.

El tema de la motivacion al capital humano y mas dirigido al talento joven en el
ambito laboral adquiere mayor peso desde la segunda mitad del siglo pasado,
cuando se empezaron a utilizar por primera vez términos y metodologias especificas
de las ciencias del comportamiento humano aplicadas hacia la relacién entre el

hombre y su trabajo.

La motivacién en el trabajo busca convertir al trabajo en un fin: sin embargo,
resulta evidente que para la mayoria de las personas el trabajo no es sino un medio
para lograr otras cosas. Sin negar que en algunas circunstancias el trabajo en si
mismo pueda ser gratificante, no podemos pensar que todo el mundo va a
considerarlo un fin en si mismo; por el contrario debemos conocer cuéales son los
objetivos de las personas, que pueden ser logrados por via de un medio de trabajo.
La motivacion es mucho de los elementos que es necesario tomar en cuenta en los

procesos productivos (Arias, 2006).

El individuo desarrolla un esfuerzo (es decir, manifiesta una conducta) que se
finca en su personalidad, pero condicionado en parte por ambiente cultural y por la
organizacion. El esfuerzo tiene por objeto alcanzar dos tipos de objetivos: los de
individuo y los de la organizacién. Entre mas cercanos estan unos de otros, tanto
mas serd el esfuerzo puesto en juego y llevara a premios. Tanto los premios como

las sanciones van a redundar en su motivacion (Arias, 2006).

13



El dirigir, desarrollar y mantener una motivacion laboral adecuada tiene una
importante relevancia para una organizacion. Al manejar informacion sobre como
guiar a los trabajadores hacia desempefios sobresalientes y efectivos, puede
orientar a motivaciones e iniciativas para lograr los objetivos de la organizacion a la

que pertenecen.

Motivar a las personas para que alcancen e incluso superen elevados
estandares de desempefio es fundamental para que una organizacién sobreviva en

el actual mundo de negocios

Existe una teoria que explica factores que inducen la motivacion de las personas
para el trabajo propuesta por Herzberg llamada Teoria de los dos factores de

Herzberg la cual hace referencia a dos factores encargados de la motivacion laboral.

1. Los factores higiénicos:

Son las condiciones de trabajo que rodean a la persona. Incluyen las
instalaciones y el ambiente engloban las condiciones fisicas, el salario y las
prestaciones sociales, las politicas de la organizacion, el estilo de liderazgo,
el clima laboral, las relaciones entre la direccion y los empleados, los
reglamentos internos, las oportunidades de crecimiento, la relaciéon con los
colegas, etc. Son el contexto del trabajo.

En la préactica, son los factores utilizados tradicionalmente por las
organizaciones para motivar a las personas.

No obstante, los factores higiénicos tienen una capacidad limitada para
influir en la gente. La expresion “higiene” refleja un caracter preventivo y
profilactico. Cuando estos factores son excelentes solo evitan la
insatisfaccion, pues su influencia en el comportamiento no consigue elevar en

forma sustancial ni duradera la satisfaccidon de las personas.
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Sin embargo, cuando son precarios provocan insatisfaccion. Por ello los

llamados factores de insatisfaccion incluyen:

e Salario percibido

e Prestaciones sociales percibidas

e Condiciones fisicas de trabajo y comodidad
e Relaciones con el gerente

e Relaciones con los colegas y la camaraderia

e Politicas de la organizacion

Los factores higiénicos estan relacionados con factores externos al individuo y

con sus necesidades primarias.

2. Los factores motivacionales:

Estos se refieren al perfil del puesto y a las actividades relacionadas con
él, producen una satisfaccion duradera y aumenta la productividad a niveles
de excelencia. Cuando los factores motivacionales son o6ptimos elevan
sustancialmente la satisfacciébn de las personas y cuando son precarios

acaban con ella. Los factores de satisfaccion son:

e Uso pleno de las habilidades personales

e Libertad para decidir como ejecutar el trabajo

e Responsabilidad total por el trabajo

¢ Definicion de metas y objetivos relacionados con el trabajo

e Autoevaluacion del desempefio
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El siguiente cuadro describe de manera sintetizada la teoria de los factores de

Herzberg:

/ Factores higiénicos \ Factores motivacionales
Son extrinsecos o ambientales: Su existencia aumenta la satisfaccion
Politicas de la organizacion en el trabajo

Salario

Prestaciones

Condiciones de trabajo
Estilo de supervision
Relaciones interpersonales
Estatus

Seguridad en el trabajo /

/ Factores motivacionales \

Son intrinsecos:
Realizacion personal
Reconocimiento
Responsabilidad
El trabajo en si
Crecimiento personal
Avance en la carrera

. P

Factores higiénicos
Su existencia evita la insatisfaccion
en el trabajo
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La dinamica del comportamiento humano parte de 3 motivos o necesidades
basicas las cuales estan mencionadas en la “teoria de las necesidades adquiridas
de McClelland”:

1. La necesidad de realizacion; es la necesidad de éxito
competitivo, busqueda de la excelencia, lucha por el éxito y realizacion con
determinadas normas.

2. La necesidad de poder; es el impulso que lleva a controlar a
otras personas o influir en ellas, a conseguir que adquieran un
comportamiento que no tendran de forma natural.

3. La necesidad de afiliacion; es la inclinacion hacia las
relaciones interpersonales cercanas y amigables, el deseo de ser amado y
aceptado por los demas. Existen los trabajadores que tienen la necesidad
de buscar la amistad con los miembros de su organizacion, prefieren
situaciones de cooperacion en lugar de aquellas que sean de competencia,

prefieren la compresion reciproca.

Estas tres necesidades son aprendidas y adquiridas a lo largo de la vida como
resultado de las experiencias de cada persona. Como las necesidades son
aprendidas, el comportamiento que es recompensado tiende a repetirse con mas
frecuencia. Como resultado de este proceso de aprendizaje, las personas
desarrollan pautas Unicas de necesidades que afectan su comportamiento y

desempeiio (Chiavenato, 2009).
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CAPITULO 2.

PRODUCTIVIDAD

2.1 Definicién de productividad

Se suele relacionar la productividad a la eficiencia y al tiempo, porque cuanto
menor sea el tiempo que lleve el obtener el resultado deseado mas productivo sera

el sistema.

Mediante la productividad es que se puede evaluar la capacidad que presenta un
sistema para elaborar los productos y el grado en el cual se aprovechan los

recursos.

Productividad es la capacidad de algo o alguien de producir, ser util y
provechoso. Siempre que se pronuncia la palabra se estd dando cuenta de la

cualidad de productivo que presenta algo.

Se entiende a la productividad como la medida de qué tan bien funciona el
sistema de operaciones o procedimientos de la organizacién. Es un indicador de la

eficiencia y competitividad de la organizacion o de parte de ella (Stoner, 1994).

En las décadas de 1950 y 1960 hubo una serie de analisis que abarcaron docenas
de estudios realizados para establecer la relacion entre satisfaccion y productividad.
Estos analisis no encontraron una relacién consistente. Sin embargo, en la década
de 1990, aunque los estudios distan mucho de ser claros, si se pueden obtener

algunos datos de la evidencia existente.
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2.2 Caracteristicas de una persona productiva

Las personas productivas tienen algo especial que las diferencia de las poco
productivas. La diferencia, no solo esta en que las personas productivas obtienen
mejores resultados en su trabajo como profesional. Su vida transcurre ademas, de
forma mas relajada, disfrutan mas de lo que le rodea, ya que tienen una mejor
calidad de vida (Azkue, 2013).

Algunas caracteristicas mas comunes que tienen este tipo de personas que

describe el autor José Azkue son:

e Perspectiva: Saben muy bien cuales son sus objetivos. Saben muy bien
a dénde quieren llegar. Para este tipo de personas es muy facil saber a
gué tareas deben de dar prioridad, ya que tienen marcado claramente su
rumbo. Esto que parece tan obvio, falta en muchas personas. ¢cuantas
personas van diariamente a su trabajo sin tener claro a qué se van a

dedicar?

e Habitos proactivos: Es decir decide, no se deja influenciar por los
requerimientos de su entorno, sabe a qué decir “si” y a qué decir “no”,

mantiene claros sus objetivos.

e Tiene un método de productividad: Existen varios en los que una
persona productiva se puede apoyar. Este tipo de personas tiene uno en
el que confia plenamente. Deposita en su método todos sus obijetivos,
sus metas, sus proyectos, sus compromisos y al final las cosas por hacer.
Esto le ayuda a explotar su capacidad creativa ya que mantiene su mente
abierta y libre de preocupaciones.
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Planifica: Organiza con rigor sus quehaceres y compromisos, ahora bien

eso no le impide ser flexible e improvisar cuando es necesario.

Reflexiona y revisa: Dedica parte de su tiempo a reflexionar y revisar su
meétodo de productividad. De esta manera tiene siempre actualizados sus
proyectos. Sabe todos los dias cuales son sus tareas principales. Estas
reflexiones, seran para €l un habito con el que mantener viva y despierta

su realidad productiva.

Esta focalizada: Cada dia, antes de empezar su jornada, ya sabe cuales
son las principales cosas a llevar a cabo. Sabe que tiene que cumplir cada

dia para aproximarse paso a paso a sus objetivos.

Es una persona libre: Es duefio de su vida y de sus actos. En todo
momento sabe qué tiene entre manos, no depende de los demas para
hacer. Siempre estd en condiciones de tomar las mejores decisiones y

sentirte bien con ellas.

Ha conciliado lo “profesional” y lo “personal”: No deja que su vida
profesional invada los deméas aspectos de su vida. Equilibra
perfectamente todos los compromisos adquiridos, que competen a las

diversas areas de responsabilidad presentes en su vida.
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2.3 Productividad laboral

La productividad es algo constantemente planteado y debatido tanto en la esfera
empresarial como en el marco macroecondémico. Su significado mas comun va
asociado al rendimiento de una actividad. Se expresa en términos cuantitativos,
sean de unidades o magnitudes diversas producidas en un periodo de tiempo. El
incremento de la productividad es demandado en términos econOmicos para
mantener la competitividad de una empresa y pais ante la globalizacion de los
mercados que demandan continuamente productos nuevos, de mejores

prestaciones y a costes decrecientes.

Pero el termino productividad queda empobrecido cuando se aisla de factores
cualitativos que la determinan y de la propia eficiencia en el trabajo que deberia

estar implicita (Mertens, 2007).

La productividad del trabajo se refiere al rendimiento y eficiencia de la actividad
productiva de los hombres expresada por la correlacion entre el gasto de trabajo (en
escala de la sociedad, de una rama, de una empresa o de un solo trabajador) y la
cantidad de bienes materiales producidos (establecida en dinero o en especie) en
una unidad de tiempo. Se determina por la cantidad de tiempo invertido en elaborar
la unidad de produccién o por la cantidad de produccién fabricada en la unidad de
tiempo. El nivel de la productividad del trabajo es un indice importantisimo del
caracter progresivo de un modo de produccion de un régimen social dado. Todo
nuevo régimen social, indicé Lenin, vence al que le precede consiguiendo una
mayor productividad del trabajo.

Elevar la productividad del trabajo significa economizar trabajo vivo y trabajo
social, o sea, reducir el tiempo socialmente necesario para producir la unidad de
mercancia, rebajar su valor. La proporcion de trabajo vivo disminuye mientras que la
proporcién de trabajo pasado (materializado) aumenta relativamente y de tal modo
gue se reduce la suma global de trabajo encerrado, en la mercancia (Mertens,
2007).
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La productividad ha de conseguirse, no exclusivamente trabajando mas, sino
trabajando en mejora para producir mas valor; sin desmerecer el esfuerzo individual
y colectivo que la sociedad precisa para sortear la gravedad de la crisis generada en
este milenio, que obliga a profundos cambios culturales y estructurales, también en

el mundo empresarial (Mertens, 2007).

2.4 Bases para la mejora de la productividad

Esta claro que cada vez es mas necesario hacer muchas méas cosas de la
manera mas efectiva y eficiente posible. La causa primordial de la baja
productividad de un empleado puede tener sus raices en la forma de trabajar y no
en el trabajo mismo. La productividad se puede medir de diversas formas pero, de
manera simple la podemos definir como la relacion entre la cantidad de trabajo

realizado y las horas trabajadas

Tradicionalmente, la formacion que se ha estado desarrollando en las
organizaciones ha sido ensefar al personal a realizar las tareas especificas de su
puesto de trabajo. Asi cumpliendo lo esperado, el personal habia de alcanzar las
cuotas de productividad establecidas. Pero la realidad es siempre mas compleja que
un conjunto de tareas descritas y los conocimientos transmitidos para ejercerlas.
Schumpeter, uno de los prestigiosos pensadores del capitalismo actual que destaca
el valor de la creatividad ante las situaciones de crisis y ha sabido conjugar la
estrecha relacion entre la innovacién y la microeconémica y el desarrollo de
macroecondmico, manifiesta, que la creatividad y el liderazgo del empresario son la

fuente esencial de la innovacion y la productividad.

En el contexto actual, la relaciéon entre formacién y productividad deberia adquirir
necesariamente un enfoque mas abierto y dinamico. La productividad es el
resultado de la innovacion, es decir de la aplicacion exitosa de nuevos
conocimientos a la organizacion a través de la relacién interactiva con la formacién y

la competencia laboral (Gomez, 1997).
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La mejora de la productividad es el resultado tangible de las innovaciones que se
suman al sustento de practicas que resultan de la mejor manera; si bien no todas las
innovaciones conducen necesariamente a una mejora de la productividad integral.
Habra innovaciones que mejoran unos aspectos, pero pueden descuidar otros.

La productividad es sinbnimo de medicién. Es una medicion que implica una
evaluacion del aprendizaje organizacional y personal, ya que relaciona resultados

con insumos (Gomez, 1997).
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CAPITULO 3.

SATISFACCION

3.1 Definicién de satisfaccion

La satisfaccion, es el valor de sentirse bien en medio de alguna situacion, y por
alguna razon, todos los seres humanos son susceptibles a esta sensacién, ya que
nos provee alegria y comodidad con el momento que vivimos, nos lleva a anhelar

gue nunca termine lo que esta presente.

El valor de la satisfaccion esté presente cuando hemos logrado algo, o cuando
algo bueno ocurre a nuestro alrededor, es una serie de emociones que explotan en

un mismo momento.

La palabra satisfaccion segun el diccionario de psicologia y psicoanalisis es
descrita como la sensacion de una persona que ha gratificado sus deseos. Se
entiende a la satisfaccion como un estado mental que se produce por la
optimizaciébn de la retroalimentacion cerebral. Al alcanzar la satisfaccion, el
funcionamiento mental del ser humano se encuentra en armonia. La satisfacciéon

contribuye a la felicidad mientras que la insatisfaccién contribuye al sufrimiento.

Es importante reconocer que a lo largo del camino hacia la satisfaccion de las
necesidades humanas no es nada facil, ya que no siempre se satisfacen. Solamente
la satisfaccion de las necesidades es la que tiende a llevar un cambio positivo en los
sujetos (Verdugo, 1989).
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Asimismo, como sucede desde la prehistoria, la satisfaccion de las necesidades
ha puesto al hombre en el camino de su desarrollo como organismo viviente, ya que
siempre se ha movido en busca de su satisfaccion. En este contexto se entiende a
la satisfaccion como la razén, accién o0 modo que sosiega y responde enteramente a
una queja, sentimiento o razén contraria. Nuestra sensacion de estar satisfecho la
reducimos, por tanto a lo que es grato, prospero o bien nos conduce a sentirnos

complacidos o simplemente contentos (Verdugo, 1989).

La satisfaccion, por lo tanto, puede ser la accion o razén con la que se responde
a una inconformidad y conlleva a un estado de plenitud momentédnea. Pero ¢Que
es la plenitud? La plenitud, es el estado de equilibrio e integridad que se siente
cuando todo en nuestra vida esta relativamente bien. La plenitud, es la reunién de
sentimientos como calma, tranquilidad, conviccién, alegria, certeza, amor, felicidad,

tranquilidad, equilibrio, etc. (Van Haller, 1976)

3.2 Satisfaccion dentro del ambito laboral

Como se comentd anteriormente, la satisfaccion se aplica en todo momento de
nuestra vida y en cada ambito de la misma. El campo de interés que abordaremos
se encuentra dirigido a la satisfaccion es el laboral, ya que el ser humano dedica la

mayoria de su tiempo a ejercer una profesion.

Se sabe, que satisfaccion en el trabajo es la actitud que un empleado asume
respecto a su trabajo. De forma légica aquellas personas que obtienen un alto nivel
de satisfaccion con sus actividades establecen actitudes positivas y benéficas para
la productividad en el (Robbins, 1998).

La satisfaccion laboral se define como la actitud del trabajador frente a su propio

trabajo, dicha actitud estd basada en las creencias y valores que el trabajador

desarrolla de su propio trabajo (Robbins, 1998).
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Es evidente que deben de existir diferencias notorias individuales en la
satisfaccion en el trabajo y que distintas personas en el mismo empleo
experimentan diversas fuentes y grados de satisfaccion; dos personas con empleos
distintos pueden experimentar grados semejantes de satisfaccion. Sin embargo, la
cuestion fundamental es si la personalidad y otras diferencias individuales es un
factor importante o interactia con el empleo para generar satisfaccion en el trabajo
(Furnham, 2001).

A veces resulta dificil distinguir entre la satisfaccion laboral y la motivacion,

debido a su estrecha relacion.

La satisfaccion en el empleo designa, basicamente, un conjunto de actitudes
ante el trabajo. Podemos describirla como una disposicion psicologica del sujeto
hacia su trabajo (lo que piensa de él), y esto supone un grupo de actitudes y
sentimientos.

De ahi que la satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo dependa de numerosos
factores como el ambiente fisico donde trabaja, el hecho de que el jefe lo llame por
su nombre y lo trate bien, el sentido de logro o realizacion que le procura el trabajo,
la posibilidad de aplicar sus conocimientos, que el empleo le permita desarrollar
nuevos conocimientos y asumir retos, etc. La actividad laboral y la satisfaccion en el
trabajo ocupan un lugar relevante en la consecucion de un nivel 6ptimo de calidad
de vida (Shultz, 1990).

Hay otros factores que, repercuten en la satisfaccion y que no forman parte de la
atmosfera laboral, pero que también influyen en la satisfaccion laboral. Por ejemplo,
la edad, la salud, la antigiedad, la estabilidad emocional, condicién socio-
econdmica, tiempo libre y actividades recreativas practicadas, relaciones familiares
y otros desahogos, afiliaciones sociales, etc. Lo mismo sucede con las motivaciones

y aspiraciones personales, asi como con su realizacion (Shultz, 1990).
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La satisfaccion en el trabajo, no se aplica en todos los ambientes laborales y
trabajos, y tampoco se aplica en todos los grupos socioecondmicos y étnicos. La
satisfaccion laboral esta relacionada al clima de la empresa y al desempefio laboral.
Ademas se puede establecer dos tipos o niveles de andlisis en lo que a satisfaccion

se refiere:

% Satisfaccién general: indicador promedio que puede sentir el trabajador frente
a las distintas facetas de su trabajo.

s Satisfaccion por facetas: grado mayor o menor de satisfaccion frente a
aspectos especificos de su trabajo (reconocimiento, beneficios, condiciones de
trabajo, supervisidbn recibida, comparferos del trabajo, politicas de las

empresas).

Herzberg llego a la conclusion de que los factores responsables de satisfaccion
profesional son distintos de los que causan la insatisfaccion y estan totalmente
desligados de ellos. Lo opuesto de la satisfaccion no es la insatisfaccion, sino la

ausencia de satisfaccion (Chiavenato, 2009).

Otro punto de interés para el tema de la satisfaccién es la direccion de la
causalidad. La mayor parte de los estudios de la relacion partian de disefios que no
podian demostrar la causa y el efecto. Los estudios que han controlado esta
posibilidad indican que la conclusién mas valida es que la productividad conduce a
la satisfaccion y no a la inversa. Si se realiza un buen trabajo, se obtendra una
sensacion intrinseca de bienestar. Ademas, en el supuesto de que la organizacion
recompense la productividad, la persona con mucha productividad obtendra mas
reconocimiento verbal, asi como mayor sueldo y probabilidad de ascenso. A su vez
estas recompensas incrementan el grado de satisfaccion laboral (Robbins, 1998).
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En contraposicion a las afirmaciones anteriores, Pinilla (1982) plantea una
relacion muy importante entre la satisfaccion laboral, €l dice: «por satisfaccion se
entiende la actitud general que adoptamos frente a nuestro trabajo, cuando hemos
podido resolver nuestra necesidades fundamentales y tenemos conciencia de ello,
en tal sentido, los trabajadores necesitan que se les respete y se les trate
dignamente. Necesitan ganar lo suficiente para vivir decorosamente, para
alimentarse, vestirse y tener recreacion, pero no sélo el individuo, sino también su

familia.

Necesitan que se les den condiciones de trabajo saludables, que se les brinde
prestaciones sociales para la solucion de problemas que se les presenta en sus
hogares. Los empleados necesitan aprender constantemente a trabajar mejor y
ejercitar sus capacidades frente a responsabilidades crecientes. Necesitan que se
les trate justa y equitativamente, que no haya favoritismos, ni trucos en la
determinacién de sueldos, salarios y compensaciones, que se premie el esfuerzo y

el mérito.

3.3 Teoria de la satisfaccién laboral de Herzberg

La primera teoria de la satisfaccion laboral es la de Frederick Herzberg, la
«Teoria de los Dos Factores», que ha estimulado gran expectativa, por ello muchos
autores han intentado comprobar, como rebatir su validez (Dessler, 1987). Supone
gue la satisfacciéon o insatisfaccion del individuo en el trabajo es producto de la
relacién con su empleo y sus actitudes frente al mismo. Herzberg desarroll6 su
teoria con base en una investigacion realizada en 200 ingenieros y contadores
guienes «relataron una experiencia de trabajo excepcionalmente buena, y otra,

excepcionalmente mala»
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Posteriormente los relatos se analizaron y el contenido de las historias, revelo
gue los incidentes donde la causa del estado psicologico del protagonista era la
tarea en si, la sensacion de logro, el avance profesional, la responsabilidad y el
reconocimiento, habian sido recordados principalmente como fuentes de
experiencias positivas; mientras que aquellos donde el rol causal eran factores
como el pago, la supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones de
trabajo y politicas de la empresa, eran recordadas principalmente como fuentes de
experiencias negativas (Ledn y Sepulveda, 1978).

En consecuencia, se propone la existencia de dos clases de factores:

e Factores Intrinsecos o Motivadores, incluye la relacion empleado
trabajo, realizacion, reconocimiento, la promocion, el trabajo estimulante y la
responsabilidad.

e Factores Extrinsecos. Las politicas y la administracion de la empresa,
relaciones interpersonales, sueldo, la supervision y las condiciones de

trabajo.

De modo que «satisfaccion laboral» e «insatisfaccion laboral» se explican por
diferentes factores; la primera por Factores Intrinsecos, mientras que la segunda,
por la carencia de Factores Extrinsecos, pero de ningun modo una es lo opuesto de

la otra.

Los factores intrinsecos tendrian el potencial de llevar a un estado de
satisfaccion con el puesto, porque pueden satisfacer las «necesidades de desarrollo
Psicoldgico». De tal forma que el sujeto se interesara en ampliar sus conocimientos
y desarrollar actividades creativas, afirmando su individualidad, logrando objetivos
alcanzables solo en puestos con dichas caracteristicas, pero cuando no ofrece
oportunidades de desarrollo psicolégico, experimentara soélo «ausencia de

satisfaccion» (Atalaya, 1995).
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Por otro lado, la insatisfaccion laboral estaria asociada a los factores extrinsecos
del trabajo, el deterioro de estos factores por ejemplo el creer estar
inequitativamente pagado causaria insatisfaccion. Su mejoramiento aumento de
sueldo eliminaria la insatisfaccion, pero no causaria satisfaccion laboral. De modo
gue éstos funcionan como una vacuna que evita que la persona enferme, pero no

mejora la salud.

Lo interesante es que para motivar al individuo, se recomienda poner de relieve
el logro, reconocimiento, trabajo en si, la responsabilidad y el crecimiento, y se debe
cuidar también de los Factores extrinsecos. Sin embargo, las criticas al trabajo de
Herzberg son muy numerosas, siendo las principales, las referidas a su método de
reunir datos, el cual supone que la gente puede, y desearia reportar sus
experiencias de satisfaccion e insatisfaccion correctamente. De hecho, la gente esta
predispuesta; y tiende a atribuirse los sucesos de éxito, mientras aluden a factores

externos como causas de fracasos (Stoner y Freeman, 1994).

3.4 Satisfaccion laboral en relacién con el puesto

Esta teoria fue formulada por los psicologos J. Richard Hackinan y G.R.
Oldhman, como fruto de las investigaciones sobre medidas objetivas de las
caracteristicas del puesto que se correlacionaban con la asistencia y satisfaccion de
los empleados. Se sabe que algunos aspectos influyen tanto en la conducta como
en las actitudes, pero sin que afecten al personal en la misma forma. La
investigacion descubri6 diferencias individuales en las necesidades de desarrollo, es
decir, algunos la sienten mas que otros. Los primeros parecen experimentar un

influjo mayor ante los cambios en las caracteristicas del puesto.

Por otra parte, esos cambios no repercuten directamente en la conducta laboral.
Si se produce una influencia, ésta ha de atribuirse a las experiencias subjetivas o
psicoldgicas del sujeto ante ellos. Las experiencias provocan alteraciones en la

motivacion y en la conducta laboral (Shultz, 1991).

30



Los estudios respecto a la importancia de las caracteristicas del puesto, postulan
gue la naturaleza del trabajo mismo es un determinante principal de la satisfaccion
con el puesto. Varios estudios han tratado de identificar las principales dimensiones
del contenido del puesto y ver como influyen sobre la satisfaccion del empleado vy
su productividad (Brief y Aldag, 1971).

El estudio més elaborado fue el de Hackman y Oldham (1975), quienes aplicaron
un cuestionado «Encuesta de Diagndstico en el Puesto» a cientos de empleados de

62 puestos diferentes. Se identificaron las siguientes dimensiones centrales:

» Variedad de habilidades: Grado en que el puesto requiere de diferentes
actividades para ejecutarlo, ello implica emplear diferentes habilidades vy

talentos.

* Identidad de la tarea: Grado en que el puesto requiere la terminacién de una

pieza de trabajo «integral» e identificable, del principio al final.

« Significacion de la Tarea: Medida en que el puesto tiene un impacto sobre la
vida o trabajo de otras personas -bien sea en la organizacién o en el

ambiente externo.

« Autonomia: El grado en que el puesto brinda libertad, independencia y
discrecion sustanciales al empleado en la programacion de su trabajo y en

los métodos a utilizar.

» Retroalimentacion del Puesto Mismo: Medida en que el desempefo de
actividades del puesto permite al empleado obtener informacién clara y

directa sobre su efectividad.

Cada de una de estas dimensiones incluyen algunos aspectos del contenido del
puesto que pueden afectar la satisfaccion del empleado en el trabajo. Cuanto mayor
sea la variedad de actividades de un empleado, menos aburrido serd, teniendo una
ganancia de productividad. Los mas aburridos son los que repiten operaciones
simples, cientos de veces al dia. Cuanto mas incluya usar habilidades significativas
para la autoidentidad, tanto mas puede sentir que esta ejecutando un trabajo

interesante mas que «haciendo pasar el tiempo».
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La cantidad de autonomia en el puesto y el grado en que brinde
retroalimentacion de la ejecucion, determinard qué tanta oportunidad existe para
satisfacer necesidades de alto orden, como la realizacion e independencia. Cuando
un empleado no tiene control sobre los procedimientos o ritmo de trabajo, existe
poca oportunidad para lograr satisfaccion intrinseca de culminar con éxito la tarea o
reto. Sin embargo, en un puesto donde se tiene autonomia, la tarea representa un
desafio, y dispone de retroalimentacion sobre su ejecucion; existe oportunidad para
satisfacer las necesidades de realizacion (Wexley y Yuki, 1990).
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CAPITULO 4.

JUVENTUD DIVINO TESORO

La juventud puede ser definida como un estado o status, es decir como una
posicion social, a la que el joven se adscribe a partir de cierta edad. Es una etapa
gue se caracteriza marcadamente por cambios consecutivos. Esta etapa que se
diferencia de las demas por la presencia constante de toma de decisiones, que
empezaran a tener mayor peso y responsabilidad en la vida de todo individuo,

haciéndolo mas consciente de sus actos (Martini, 2006).

La juventud constituye un conjunto social de caracter heterogéneo donde cada
subgrupo desea diferenciarse del resto y de los adultos. En este sentido, dada esa
necesidad de identificacion y diferenciacion al mismo tiempo, es importante recalcar
que es frecuente que los jévenes decidan pertenecer a determinados grupos en

base a su estética o a sus creencias (Pascual, 1995).

Esta posicién en la estructura social se extiende a un modelo de comportamiento
y una valoracion, que parece convertirse en el comportamiento cultural de la actual
sociedad, en la que “ser joven” constituye un valor positivo. Desde esta perspectiva,
no es la sociedad adulta la que opera como referente valorado al que tiende el
joven, sino por el contrario, las caracteristicas atribuidas al grupo juvenil actian
como modelo de comportamiento por parte de los componentes de la sociedad
adulta (Pérez, 2004).

Dicho por el autor Mario Margulis en 1996: la “juventud es un concepto esquivo,
construccion historica y social y no mera condiciéon de edad”, que aparece como
resultado de un conjunto de practicas discursivas; en este sentido, es posible
encontrar diferentes convenciones culturales en las que se habla de la juventud. En
estos discursos se suele identificar una suerte de polaridad, en la que la juventud
aparece como sujeto de socializacion (generacion, sujeto o agente de cambio
social) o bien como objeto de socializacion (reproduccion y afirmacion del orden

social vigente).
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4.1 La sociedad joven en la actualidad

Durante gran parte del siglo XX la juventud y las problematicas que le son
inherentes no fueron consideradas objeto de andlisis por parte de las ciencias
sociales, debido a la poca relevancia del tema. Sin embargo, a partir de 1985, con la
celebracion del afio Internacional de la Juventud, esta adquiridé cierta relevancia
(Mendoza, 2011).

La posicién que ocupan los jévenes en la sociedad y el papel que juegan en su
devenir es uno de los temas que mas controversias ha generado en los ultimos
afos. A lo largo del siglo XXI, en una etapa definida y reconocible del recorrido vital,
ha persistido el interés no solo por definir sus caracteristicas como una fase mas de
la vida, y por establecer rasgos que la distinguen de las otras (Moran y Benedicto,
2006).

En los dltimos afios, la imagen de como se es joven estd sometida a una
constante transformacion debido a la velocidad de los cambios sociales,
econémicos Yy culturales en nuestras sociedades desarrolladas. El ritmo de esta
transformacion es tan elevado que se producen desajustes en este proceso de vida.

La consecuencia es que, en ocasiones, hablamos de una juventud que ya no existe.

Ahora su psicologia es diversa segun la clase social y otros muchos factores.
Un estudio arrojo un estandar de las caracteristicas que sobresalen de la juventud

en la actualidad, tomando como base la clase (Rodriguez, 2004).

Caracteristicas sobresalientes de su autoimagen:

» Tienen conciencia de clase o de pertenencia a cierto estrato social.

» Tienen conciencia de vivir en el pais de la corrupcién, y de que esto afectara
sobre modo su trabajo y su desempefio profesional.

» Por causa del diluvio de estimulos que reciben de los medios masivos, viven
en funcién de la simulacién y de un hedonismo superficial.

» Suelen ser madejas de contradicciones y de frustraciones.
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Por ejemplo:

1. Quieren ser duefios del mundo y quieren transformarlo hacia una sociedad

mas justa y mas limpia.

2. Critican la sociedad de consumo, pero la simulan y viven en ella y de ella.

3. Desafian a los intelectuales, pero en la universidad quieren asumir el papel
de intelectuales.

4. Critican y cuestionan el mundo moral de sus padres, pero sienten culpa por

alejarse de él y transgredir sus normas.

5. Ven la universidad como instrumento politico, como una palestra de combate,

mMA&s que como una casa de estudios.

6. Ven el matrimonio como conformismo, tedio, imposicion social,
estancamiento, pero sienten que tendran que encauzar su erotismo hacia el

matrimonio.

7. Se interesan mucho en el deporte, pero lo ven como un escape, agresion,

violencia, revancha, no tanto como ejercicio fisico.
8. Sueiian con un coche que no es visto como medio de transporte, Sino como

un algo que les proporciona prestigio, seguridad, independencia, libertad,

riesgo
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De la imagen de la juventud que se manejaba en el siglo XX a la que es ahora
en el siglo XXI, son notorias las diferencias ya que los jovenes de este siglo
exclusivamente estan preocupados por sus necesidades e intereses individuales,
indiferente por lo que acontece en la esfera de los asuntos colectivos, y cuya
interaccidn social se produce mediante el ocio y el consumo. Unos jévenes ausentes
la mayor parte del tiempo del espacio publico, y que de vez en cuando irrumpen de
manera caotica, casados totalmente con la tecnologia. Aunque también se afiaden
aspectos positivos como la inclinacién a participar en cuestiones solidarias (Moran y
Benedicto, 2006).

4.1.1 Laeradel conocimiento

No obstante en la realidad laboral juvenil existe una gran heterogeneidad, la cual
se explica en virtud de factores como: la oferta y demanda laboral, la clase social, el
nivel educativo, el género, las caracteristicas del lugar de procedencia, etc. Asi, por
el lado de la oferta laboral es posible observar el un aumento en el nivel educativo
de los nuevos trabajadores y el incremento de numero de mujeres a la fuerza
laboral. Mientras que por el lado de la demanda, se ha acrecentado el uso de la
mano de obra joven, calificada y flexible. Hecho que se ha traducido en que los
jovenes de clases altas con nivel de instruccion por encima de la media, compitan
ventajosamente en el mercado de trabajo (INEGI, 1995). En tanto que las clases
sociales bajas carecen de una formacién adecuada por lo que desarrollan a plenitud
sus diferentes capacidades y habilidades, lo que los lleva a emplearse en trabajos

gue requieren escasa preparacion profesional (Moran y Benedicto, 2006).

Este periodo tiene origen en la década de 1990. La caracteristica principal de
esta nueva era son los cambios, que se han vuelto rapidos, imprevistos y
turbulentos. La tecnologia de la informacion, que integra la television, el teléfono y
las computadoras logré6 que el conocimiento empezara a cruzar el planeta en
milésimas de segundos. La tecnologia de la informacion senté las condiciones

basicas para la globalizacion de la economia (Chiavenato, 2009).
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En una época donde en que todo el mundo dispone de informacion en tiempo
real, el capital financiero deja de ser el recurso mas importante y cede su lugar al
conocimiento. Ahora usar y aplicar el conocimiento de manera rentable es mas
importante que el dinero. Ha llegado el turno del conocimiento, del capital humano y
del capital intelectual. ElI conocimiento ahora es basico y ahora el mayor desafio

esta en lograr su productividad (Chiavenato, 2009).

En la era del conocimiento el empleo empez6 a migrar del sector industrial al
sector de los servicios, el trabajo manual se sustituye por el trabajo mental, lo que
sefiala el camino hacia una era de posindustrializacion sustentada en el

conocimiento (Chiavenato, 2009).

4.2 J6venes trabajadores

La cultura juvenil se ha ido transformando con diversas influencias como la
globalizacion, es asi que debemos tener en cuenta en qué contexto se esta
trabajando hoy con las y los jovenes, pues tienen otras experiencias, necesidades y

oportunidades en el mundo actual.

Los jovenes de hoy construyen los cimientos de las economias y las sociedades
del futuro. Aportan energia, talento y creatividad a las economias, y realizan
importantes  contribuciones como trabajadores productivos, empresarios,

consumidores, agentes de cambio y miembros de la sociedad civil.
Las actitudes de los jovenes trabajadores son determinadas conjuntamente por

las caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones que el trabajador

tiene de lo que “deberia de ser” (Peird, 1987).
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Generalmente las tres clases de caracteristicas del empleado que afectan las

percepciones del “deberia de ser”. (Lo que desea un empleado de su puesto) son:

1. Las necesidades
2. Los valores

3. Rasgos personales

Los joévenes hoy en dia el trabajo tiene la definicion de un caracter macro-
instrumental: a la idea de mediacion se une el logro de otros objetivos mas mediatos
(implica la inclusiébn de un marco comprensivo, pero también la idea de sujeto en

relacion con su fin mediato).

El trabajo es muy esencial en la vida del hombre porque constituye la fuente de
recursos para poder satisfacer sus necesidades .Al valor instrumental de medio para
sobrevivir se agrega ademas la idea de integracion social y posicionamiento, que

supone la idea de status y configuracién de la identidad social (Peird, 1987).

Pero tal vez la caracteristica mas marcada en la relacion actual de los jévenes
con el mercado de empleo es que han sido victimas de acceder a empleos

inestables, sin proteccion laboral y con bajos salarios.

4.3 Aspectos de un buen trabajador

Los rasgos que se sefialan en general caracterizando a un buen trabajador son:
tener buen caracter, ser inteligente, sociable, tener deseos de progresar, ser
emprendedor, ser honesto, ser buen compariero, tener motivacion. Todos ellos son
aspectos que se vinculan mas con el saber ser referidos a comportamiento socio-
relacionales o profesionales (actitudes personales, competencias interactivas y
competencias sociales) que los referidos a los saberes tanto tedricos como practicos

0 a los saber/hacer (Claes, 1987).
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De la comparacion de los dos grupos surge que mientras los empleadores
privilegian el tener experiencia, ser cumplidor, responsable, sumiso y respetuoso;
los jovenes consideran mas importante estar motivado, tener buena base teotrica y
tener buen caracter. Destacamos la priorizacion de la experiencia y la disciplina para
los empleadores y el énfasis en el conocimiento y la motivacion entre los jévenes.
Esto es congruente con la situacion de cada grupo: la capacitacion no ha sido nunca
una preocupacion de los sectores dirigentes en cuanto a su mano de obra; en
cambio, la relevancia que le atribuyen los jovenes, al conocimiento, opera como un
reaseguro para generar expectativas favorables en cuanto a su futuro. Al mismo
tiempo, el planteamiento de los empleadores se vincula con la idea de los mercados
de trabajo segmentados que establece diferencias entre los puestos
correspondientes a los niveles gerenciales o de conduccion y otro destinado a
puestos de subordinacién, de menor nivel y salario y que se asocian mas con los
modos de saber y comportarse que con el dominio de habilidades técnico-

profesionales (Claes, 1987).
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CAPITULO 5.

UN PASO GENERACIONAL

Se entiende por generacion a un grupo de edad que comparte a lo largo de su
historia un conjunto de experiencias formativas que los distinguen de sus

predecesores (Ogg y Bonvalet, 2006).

Todas las generaciones han tenido diferentes elementos que son sobresalientes
y que establecen las brechas o diferencias entre unas y otras. Para poder
comprender a la llamada “Generacion Y”, se deben conocer su antecesoras. Las
cuales describe a detalle el conferencista George Kovary (2008) poniendo gran

interés en algunas de las caracteristicas de las generaciones antecesoras.

e Baby Boomers: Son los nacidos entre 1945 y 1964. Representan la
generacion que viene tras la Segunda Guerra Mundial. Se caracterizan
por estar orientados a su desarrollo profesional y por su tendencia
optimista. En algunas organizaciones son considerados como el motor
empresarial.

Buscan ser ampliamente reconocidos. Son personas comprometidas con
su trabajo y motivadas por tener una buena posicion econdmica la cual
consideran importante. Ademds, disfrutan de grandes logros
profesionales. Creen en el trabajo, el nombre y la trayectoria. Pueden
considerarse tradicionales ya que son miembros de familias numerosas.
Valoran pasar tiempo con la familia y que se cumplan las tradiciones;

asimismo, consideran que es importante la educacién de las personas.

40



Generacion X: Las personas nacidas entre 1965 y 1976 se caracterizan
por haber presenciado los grandes cambios tecnoldgicos y empresariales.
Cuentan con una vision global y son flexibles. No les agrada la
supervision directa. Desean tener acceso a tecnologia y disfrutan de
espacios abiertos en su sitio de trabajo. La Generacidbn X es una
generacion donde se lucen los mandos medios ya que la probleméatica
social de esta generacion es similar a la problematica de las
corporaciones: tienen la presion de los seniors (la alta direccion) desde
arriba y la presion de los empleados rasos desde abajo.

En el ambito laboral las personas de la Generacion X, tienen diferentes
formas de trabajar con respecto a sus antecesores, los baby boomers.
Son mas colaborativos, les gusta trabajar en equipo, no creen en las
jerarguias y se manejan de manera informal frente a cualquier autoridad,
tratando a estas como pares. Son desinteresados, pueden trabajar en un
proyecto que tal vez no tenga que ver con su posicion en la empresa, se
comprometen en buscar logros en los proyectos. En comparacion con los
empleados de mayor edad, se sienten mas comodos trabajando en

grupos mixtos.

En el

generacionales:

siguiente cuadro se presenta con mas claridad

las diferencias

MATRIZ DE DIFERENCIAS GENERACIONALES

Crecimiento personal, juven-

Independencia, pragmatismo,

GENERACION Y
(Nacipos enTre 1977 ¥ 2000)

Confiado, optimista, de mente
civica, diversidad innovado-

Valores tud, lgualqu, ambicion y orientacion a resultados, ra, alta comprensién de la
colaboracion. flexibilidad. 5
tecnologia.
Anrendtale continiio, dasa- Cambio continuo, crecimiento
Expectativas Recompensas por trabajo. P SIS LONLIRI0 S8 de carrera rapido, experien-
fios, equilibrio vida-trabajo. ; A
cias personalizadas.
Coitiptktimictos Desafio a la autoridad y leal- | Lealtad a los jefes, centro en :Zea?f:;(; 2i!ac;;mg§;i2§'a’
P tad al equipo. los resultados. P ¥
centro en el cambio.
Meta Dejar huella, tener efecto. Mantener la independencia. ENCOnGeE ikatiy, § creak i
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5.1 ¢Quién es la Generacion Y?

La generacion de nuestros jévenes en la actualidad es denominada como la
“Generacion Y”, que incluye a personas nacidas a partir de 1982. Cuando el término
se acufio, se referia a personas nacidas entre 1980 y 1992, aunque actualmente se
ha extendido ese rango para abarcar desde principios de los ochenta hasta el afio
2000.

Nacidos y criados en una época de prosperidad econ6mica y con una
abundancia de conocimiento que les da poder, se distinguen por el cuestionamiento
de la autoridad y las actitudes muy criticas de libertad. Una generacion de nifios
protegidos por una sociedad preocupada por su seguridad. Caracterizados por ser
optimistas, autonomos y seguros de si mismos, creen en el futuro y en sus
posibilidades (Peir6, 1987).

Cuentan con una escala de valores diferentes: la autenticidad y la sinceridad, la
familia o la amistad mueven a esta generacion que destaca por reivindicar la
felicidad.

Segun la experta internacional, Penny Reid, esta es una generacién que se
caracteriza por cuestionar constantemente, pero no con el &nimo de poner en tela
de juicio el direccionamiento de sus superiores, sino con el de entender las razones

por las que adelantan sus labores.

“A diferencia de sus padres (pertenecientes a la generacion del ‘baby boom’), no
se casan con una sola empresa. Han visto que ellos han sido despedidos de
trabajos que creian seguros, entonces no se puede esperar que imiten este tipo de
conductas. La persona promedio de esta generacidon tiene 7 empleos diferentes

antes de cumplir 30 afios”, dice Reid.
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Segun Jorge Fernandez Belda autor del libro “La metodologia del cambio
organizacional’ las caracteristicas de esta generacion que ganando espacios

en empresas, el experto en cambio organizacional detalla los siguientes puntos:

- Son personas con una adolescencia tardia que se prolonga hasta los 30 afios

en casa de los padres.

- Poseen una cultura caracterizada por la inmediatez y lo instantaneo.

- La revolucion tecnologica y los cambios de habitos que la misma genera:
amistades instantaneas, practicidad, individualismo, la pérdida de la practica de

juegos infantiles de interaccion y contacto.

- Nuevas formas de estudio y acceso a la informacion a través de la interaccion y

la imagen.

- Al crecer en un contexto marcado por una fuerte cultura del servicio, consideran
a la educacion como una mercancia que debe ser comprada y consumida, por lo
gue su acercamiento al conocimiento debe ser rapido, practico, sencillo y hasta

entretenido.

El siguiente cuadro explica la diferencia entre el significado de vivir que tenian

los Baby Boomer en su juventud al que ahora tiene nuestra “Generacion Y”.

Caracteristicas

Baby Boomer Generacion Y
Vivir para trabajar Vivir... trabajar después
v" Trabajo duro v Necesidad de
v Disciplinado feedback positivo
v Conformidad v Autonomia
v" Confianza en el v" Actitud positiva
sistema v Tecnologia
v Orden jerarquico | ¥ Trabajar en equipo
v Formalidad v" Flexibilidad
v" Autoridad v" Sociabilidad
v Trabajar hasta v Informalidad
llegar a la cumbre
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Los empleados pertenecientes a la “Generacion Y” tienen altas expectativas
acerca de si mismos. Estan apuntando a trabajar mejor y mas rapidamente, pero

adelantan sus labores encaminandose hacia la colaboracion, no la competencia.

También tienen altas expectativas de sus jefes. Para ellos es indispensable que
sean personas que han llegado al puesto en el que se encuentran por un

desempefio profesional impecable y ejemplar.

Las caracteristicas del puesto influyen en las motivaciones y en la percepcion de

las condiciones actuales del puesto son:

% Retribucion

% Condiciones de trabajo
% Supervision

% Compaifieros

% Contenido del puesto
% Seguridad en el empleo

% Oportunidades de progreso

Sin el talento humano, una organizaciéon no podria ser dirigida. Sin embargo, es
preciso que este talento humano posea conocimientos, habilidades y competencias;
para que pueda generar resultados debe estar inmerso en un entorno de trabajo
basado en un disefio organizacional favorable y en una cultura participativa y

democratica (Chiavenato, 2009)

Los factores motivacionales son las condiciones internas del individuo que
conducen a sentimientos de satisfaccion y realizacion personales. Existen diferentes
tipos de trabajadores, que mantienen un impulso a sus acciones por alguna

necesidad que desean cumplir.
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Algunas personas tienen una inclinacion natural por el éxito y buscan la
realizacion personal a toda costa. Los grandes triunfadores se diferencian por su
deseo de hacer mejor las cosas. Los emprendedores que sobresalen de la multitud,
buscan situaciones en las que puedan asumir responsabilidad que sea el motor para

encontrar soluciones para sus problemas.

Sin embargo, no les gusta ganar por surte. Evitan las tareas que son demasiado
faciles o dificiles. Lo que tienen estas personas que casualmente siempre vemos
motivadas es su gran deseo por producir un efecto, de estar al mando. Los
individuos que tienen esta necesidad que los caracteriza prefieren pertenecer a
situaciones competitivas y de estatus, ademas de que suelen preocuparse mas por
el prestigio y la influencia (Peiré, 1987).

La variedad de la personalidad en las personas de esta generacion es inmensa,
esta centrada en metas, especificamente en la obtencion de resultados a corto y
mediano plazo. Son partidarios de las fechas de entrega de proyectos especificos y

tienen a cumplirlas a cabalidad.

Bruce Tulgan (2012) investigador del tema, define las caracteristicas laborales

de la “Generacion Y” a partir de 5 ejes:

1. Altas expectativas en si mismos.

2. Altas expectativas en sus empleadores.

3. Aprendizaje continuo.

4. Responsabilidad inmediata.

5. Personas centradas en la obtencién de metas.

45



Las empresas no deben intentar cambiar las acciones conductivas de la de esta
generacion, sino que comprenderlas y acoplarlas a las dinamicas propias de la
organizacion. La “Generaciéon Y” no esta dispuesta a pasar el resto de sus dias en
una organizacion que limite su creatividad o le impida cumplir sus suefios, suefos
gue en muchas ocasiones no estan relacionados con su quehacer profesional. De
tal forma que la organizacion debe de motivar y hacer que su personal se mantenga

satisfecho y por consecuente sea productivo (Peir6, 1987).

Los miembros de la “Generacién Y” representan la mas capacitada fuerza de
trabajo en la historia de la humanidad”. Para sustentar esta frase, Tulgan se apoya
en algunas de las caracteristicas que ha encontrado en estos jévenes y menciona lo
siguiente: “Tienen un grado muy alto de dominio de la tecnologia; son adictos a la
informacion; poseen una amplia vision del mundo; son liberales y tolerantes, casi
apoliticos; se adaptan facilmente al cambio; tienen una elevada sensibilidad social y

gran conciencia ecoldgica. Asi aunque les importa el dinero no les resulta prioritario.”

Segun con un articulo presentado por la revista CNN México (2010), para que
una empresa pueda disminuir la rotacion de personal y logre que los jévenes
profesionales de la denominada “Generacién Y” se comprometan mas con los
objetivos y organizaciones es preciso que los directivos rompan con la brecha

generacional y logren establecer un puente de comunicacion.

No es necesario que las nuevas generaciones se conviertan en una carga para
la compafiia, ya que se pueden aprovechar los conocimientos de estos

profesionales y sus ideas innovadoras.

En el trabajo las personas de esta generacion tiene un alto valor por su libertad,
por lo que para mantenerlos motivados y comprometidos con la empresa lo mejor
gue puede hacer la organizacion es tener una mentalidad, horario y metodologia
flexibles, recomendd, por su parte, la firma Deloitte en el analisis titulado ‘Lo que los

lideres necesitan saber para beneficiarse de las diferencias generacionales".
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“La libertad es uno de sus valores capitales; desconfian del término "carrera
laboral", prefieren hablar de "proyectos profesionales” con plazos y acciones
claramente establecidos por ellos mismos, donde la empresa es el medio para
concretarlos, no el fin en si mismo", agrego el especialista en Management, Jorge

Fernandez Belda.

Esta libertad es lo que genera que estos profesionales no se comprometan por
mucho tiempo con un mismo trabajo, lo que aumenta en un 20% la rotacién de

personal en las compafias, preciso el experto.

Para que te hagas una mejor idea de qué es lo que motiva a esta generacion y
como ven a las empresas, observa las siguientes caracteristicas detalladas por
Belda.

No existe la fidelidad a la empresa; en todo caso, la misma tiene fecha de
vencimiento y ahi radica su compromiso. Privilegian la estabilidad en la
empleabilidad, por encima de la estabilidad laboral. El tiempo personal se prioriza
sobre el laboral, se trabaja para vivir, no se vive para trabajar; y menos aun en
relacion de dependencia.

La “Generacion Y” demanda atencion personalizada e interaccion por Internet,
ejemplo de ello es su interaccidn en las redes sociales y la necesidad expandir su
red de contactos al trabajo, pues ésta es otra fuente para conocer mas amigos. Son
creativos, audaces, y con gran flexibilidad para adaptarse a situaciones de transicion
continua. En general dominan dos idiomas porque viajan mucho y algunos de ellos

poseen posgrados realizados en el exterior (Fernandez, 2010).
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Para sacar el mejor provecho de esta “Generacion Y”, Deloitte propone las

siguientes recomendaciones:

e Crea programas de trabajo flexible en el que el profesional tenga la
posibilidad de atender a su trabajo y a su vida personal.

e Procura darle proyectos que representen un constante reto profesional.

¢ Invierte en cursos para mejorar el clima laboral.

e Escucha sus ideas y propuestas e intenta ponerlas en practica o
incentivar a que se desarrollen, para que no pierda la motivacion.

e Mantén un didlogo abierto en el que el profesional se sienta libre de

expresar lo que siente.

La confianza de la “Generacién Y” en la tecnologia les conduce a considerar
diferentes prioridades, basandose en la flexibilidad laboral, de manera tal que las
evaluaciones deben ser respecto a los resultados laborales y no dénde, cuando o
como fue realizado (Fernandez, 2010).

"Muchos de nosotros nos vemos en el reto diario de involucrar a los "Y" a
nuestros objetivos porque forman parte de nuestro equipo, entonces, cabria
preguntarse "¢ qué esperan de sus lideres?". El compromiso de estos profesionales
no es con la organizacion porque no cree en ella, sino con las personas, mas
concretamente sus lideres, por lo tanto, revisar practicas de liderazgo basadas en la
construcciéon cotidiana de la autoridad y justicia, frente a ellos, resultara
esencial”, indico el experto en cambio organizacional (Fernandez, 2010).
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5.2 Convivencia Generacional

La nueva generacion (llamada “Generacion Y”) esta constituida por 2300
millones de jévenes en el mundo versus 1400 millones de baby boomers y
generacion X. La convivencia entre distintas generaciones es un fenémeno que
siempre ha existido. Pero hoy esta convivencia pasé a ser un tema de agenda ya
gue antes la mentalidad generacional evolucionaba mucho mas lento, y se
mantenian las mismas ideas y los mismos valores durante mas tiempo. Hoy en dia,
conviven generaciones en un mismo espacio laboral con concepciones radicalmente
diferentes acerca de lo que es la vida, el tiempo, el espacio, el trabajo y el
compromiso. El fendbmeno aqui no es la convivencia en si sino la “turbulencia
generacional” en virtud del enfrentamiento de mentalidades profundamente
diferentes. Es posible identificar patrones de comportamiento en dichas
generaciones que marcan hacia doénde se dirigen las organizaciones y su
crecimiento. Se produce en estas nuevas generaciones una redefinicion de la idea
de bienestar (Savich, 2012).

En términos generales, podemos pensar en conflictos potenciales en la
interaccidon de diferentes generaciones por diversos motivos. Estos motivos no solo
tienen que ver con la pertenencia a generaciones distintas, sino también con el

papel que juega en la organizacion (Garcia, 2008).

Una perspectiva fundamental del cambio que se vive tienen que ver con la
transformacion de la cultura interna de las organizaciones; esto no conduce a
reescribir las reglas de la convivencia en el trabajo.

El reto consiste en entender y utilizar las fuerzas del entorno social y econémico,
y no solamente mirar hacia dentro de las organizaciones, para ser, en efecto, mas
competitivos e innovadores. Para ellos es necesario identificar lideres que apoyen el

manejo de equipos autodirigidos, y promover la colaboracion (Garcia, 2008).
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Sin embargo este trabajo no es sencillo, por ello, es necesario promover
activamente la nueva cultura del trabajo colaborativo, comenzando desde la cabeza
de la organizacion, para entenderla como un equipo nutrido por otras

organizaciones y vinculado a la sociedad y al mercado (Garcia, 2008).

Es necesaria una actitud positiva hacia la “Generacion Y” por parte del liderazgo
en las organizaciones actuales para entender su perspectiva, poder sus sugerencias
y opiniones. Con ello se aprovecha el impulso innovador que caracteriza a este
grupo por lo que conviene a las empresas a obligar a las demas generaciones a
reescribir las reglas (Garcia, 2008).

La diversidad bien manejada se convierte en una fuente de riqueza de ideas y
soluciones, no solamente para desarrollar nuevos mercados entender mejor las
necesidades del consumidor, adoptar nuevas tecnologias, y adaptarse a las nuevas

condiciones del mercado, sino también para consolidar el éxito (Garcia, 2008).

5.3 Reinventando los trabajos para la “Generaciéon Y”

La revista CNN muestra mucho interés por la generacion del nuevo siglo dentro
del ambito laboral, un articulo publicado por esta prestigiada revista menciona que
podria ser el fin de las viejas salas de juntas y el inicio de nuevas oficinas, a medida
que la “Generacion Y” se alista para transformar la forma en que trabajamos en los

préximos 10 afos.

En Estados Unidos, se prevé que quienes pertenecen a esta generacion
conformen la parte mas grande de la fuerza laboral dentro de una década y con ello,

el cambio de oficinas y la naturaleza del trabajo en si.

“Enfrentamos un gran cambio generacional, a medida que los baby boomers (las
personas que nacieron entre 1946 y 1964) dejan la fuerza laboral, y eso significa
gue tenemos que repensar nuestro espacio de trabajo”, dice Michael O'Neill, director

de investigacion sobre los lugares de trabajo para Knoll, Inc.
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Para finales de la década, el balance en Latinoamérica cambiara de
aproximadamente un 50% de baby boomers y un 25% de trabajadores de la
“‘Generacion Y” a un 25% de baby boomers y un 50% de trabajadores de la
“Generacion Y”, segun un informe de 2010 de Knoll, una empresa de muebles para

el trabajo.
“Ese es un cambio masivo, y ocurrira en menos de ocho afios”, dice O’Neill.

Para entender cOmo necesitaran cambiar los espacios de trabajo para acomodar
y atraer a esta nueva generacion de trabajadores, O’Neill y Knoll observaron los
patrones de trabajo y preferencias de mas de 15,000 empleados en 40 paises, y a

través de cuatro generaciones.

Sus descubrimientos revelaron varias diferencias generacionales. Por ejemplo, la
“Generacion Y” da mayor importancia a tener un “lugar de trabajo atractivo” y presta
menos atencion a la “calidad de las salas de juntas”, mientras que los baby boomers
califican estas caracteristicas de manera opuesta, dando mayor importancia a las

salas de juntas.

‘A los baby boomers les gustan las juntas estructuradas, cara a cara”, dice
O’Neill. “Asi es como usualmente realizan las cosas. Y si es asi como realizas las

cosas, la calidad de los espacios de juntas sera importante para ti”.

Por otra parte, a los miembros de la “Generacion Y” les gustan las juntas
rapidas, casuales y con tintes sociales. Su uso de tecnologia en la interaccién
socava aun mas la importancia de juntas largas y espacios formales, de acuerdo

con O’Neill.

En cuanto a su prioridad principal en un lugar de trabajo atractivo, la “Generacién
Y” mezcla su vida privada y personal, y les gusta que un lugar de trabajo se sienta
residencial y al mismo tiempo como un hogar, dice O’Neill, explicando que los baby
boomers no esperan o quieren espacios que evoquen la conexion emocional del

hogar.

“Tienden a separar su vida laboral y su vida personal’, dice, afiadiendo que su

enfoque esta mas en la funcién y en los espacios eficientes.
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Asi que, ¢como se manifestara esto en la oficina del futuro?

“Ya lo hace”, dice Alison Maitland, coautora de Future Work: How business can
adapt and thrive in the new world of work (El trabajo en el futuro: cobmo los negocios
pueden adaptarse y prosperar en el nuevo mundo del trabajo).

“‘Es la idea de que el trabajo sea una actividad y no un lugar. Eso es mas
importante”, dice, “y ya ocurre en empresas como la oficina de Hamburgo,

Alemania, de Unilever y la oficina de Microsoft en Amsterdam, Holanda®.

“El enfoque alli esta en la colaboracién e innovacion, nadie tiene un escritorio
permanente, y a los empleados se les anima a moverse y trabajar en un espacio

que mejor se acomode a su actividad en cualquier momento”.

Sin embargo, enfatiza en que el cambio generacional es una de muchas
variables que nos empujan a un nuevo mundo laboral. Los cambios en la tecnologia,

economia y negocios son parte del cambio.

“Solian existir féormulas sobre cémo construir un edificio de oficinas para una

cierta cantidad de personas”, dice O’Neill.

“‘Ahora, los disefadores construyen una variedad mas amplia de salas
adaptadas a la funcién y direccion de cada empresa. Ves mas espacios de juntas
abiertos, muebles de sala cerca de espacios de circulacién y ese tipo de cosas. Es

un cambio del lugar de trabajo de un espacio para mi a uno para nosotros”.

Sin embargo, derribar todos esos muros puede ser un reto para los baby

boomers.

“Duele cuando quitas la oficina”, dice O’Neill, “porque sientes que has trabajado
toda tu carrera, y te has ganado eso. Para los baby boomers, la oficina es un
simbolo de estatus. Para la “Generaciéon Y”, es mas probable que un simbolo de

estatus sea si tienes o0 no la nueva iPad o un cierto nivel de libertad”.
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La Generacion X (aquellos que nacieron entre 1965 y 1978) es un grupo que
creci6 con inseguridad laboral y financiera y tiene poco en comun con la Generacion

Y o los baby boomers, cree O’Neill.

“Tienden a ser mas escépticos. Su enfoque esta en la seguridad; son mas la

generacion que dice ‘muéstrame el dinero’™, dice.

Entonces, ¢cOmo una empresa maneja este campo de diferentes generaciones y

preferencias?

“‘Debes ser consciente de las necesidades y deseos de tus empleados”, dice
Laura Sabattini, directora de investigacion en Catalyst, una organizacién sin fines de

lucro que trabaja para expandir las oportunidades de negocios para las mujeres.

“Evalua al grupo especifico porque hay mucha variacion. Esa es una forma de

comenzar a crear una fuerza laboral que es inclusiva”.

Matiland esta de acuerdo: “las empresas que van a tener tres o cuatro
generaciones en su lugar de trabajo realmente necesitan pensar sobre todos estos
estilos y preferencias de trabajo diferentes. Caer para acomodar so6lo a la

Generacion Y no sera la forma mas productiva y puede ser contraproducente”.

Alejandro Delobelle, investigador argentino, sefiala que las organizaciones
actuales deben pensar en donde hay que poner el foco para que la inteligencia y la
pasién se potencien para alcanzar resultados, para que los talentos se expresen,
para que el conocimiento fluya y para que las necesidades laborales de esta

generacion se cumplan.
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5.3.1 Gestién de talento

En la era del conocimiento regida por esta generacion, surgen los equipos de
gestion del talento humano. Los equipos de gestion de talento humano se libran de
actividades operativas y se preocupan de proporcionar asesoria interna para que el
area asuma las actividades estratégicas de orientacion global, de frente al futuro y al

destino de la organizacion y de sus miembros (Chiavenato, 2009).

Las personas dejan de ser agentes pasivos a quienes se administra, y se
convierten en agentes activos e inteligentes que ayudan a administrar los demas
recursos de la organizacion. A las personas ahora se les considera asociados de la
organizacion que toman decisiones en sus actividades, cumplen metas y alcanzan
resultados previamente negociados y que sirven a la organizacion para satisfacer

sus objetivos y misiones (Chiavenato, 2009).

El concepto de talento humano conduce necesariamente al capital humano, el
patrimonio invaluable de una organizacion. Al hablar de talentos nos referirnos a
personas dotadas de conocimiento, habilidades y competencias que son reforzados,
actualizados y recompensados de forma constante. El talento solo no llega lejos,
pues debe existir y coexistir en un contexto que le permita libertad, autonomia y
cobertura para poder expandirse. Es necesario tener talentos integrados a un
contexto acogedor si el contexto es favorable y propicio, los talentos se
desarrollaran y crecen. Si el contexto no es adecuado, los talentos evitan las

ataduras y propician el aislamiento (Chiavenato, 2009).
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5.4 El futuro empresarial

El tercer milenio apunta hacia cambios cada vez mas veloces e intensos en el
ambiente, en las organizaciones y en las personas. El mundo de los negocios es
ahora enteramente diferente, exigente, dinamico, cambiante e incierto (Chiavenato,
2009).

Trabajo flexible y remuneracién por resultados superaran a los contratos por
horas, y esta serd la base de un inminente cambio laboral que predicen dos
académicos con los que ha hablado People Management.

Las oficinas pasaran de horarios fijos de 9 a 5 a lugres de encuentro en los que
los empleados decidiran cuando, donde y como hacen su trabajo, aseguran Alison
Maitland y Peter Thomson, investigadores de Cass Business School y Henley

Business School, respectivamente en el 2011.

Ambos sostienen que un cambio radical en las practicas de trabajo ayudara a las
empresas a aumentar la produccion, a reducir costes, a acelerar el acceso a nuevos
mercados y a dar a los empleados una mayor libertad. La teoria de los académicos

se basa en una encuesta a 360 directivos de 40 paises (Martinez, 2011).

Algunos de los resultados destacan que dos de cada tres directivos encuestados
creen que habra una revolucién en los proximos 10 afios en las practicas laborales.
Ademads, casi 80% opina esas nuevas formas de trabajo beneficiardn a sus
negocios. La mayoria opina que parte de este cambio pasa por dar mas autonomia
a sus trabajadores (Martinez, 2011).

“Estamos en el siglo XXI pero todavia nos aferramos a un modelo de trabajo fijo
que proviene de la era industrial’, asegura Maitland. “Se exigen largas jornadas de
trabajo y se compensan sin ninguna medida de productividad relacionada”. Sin
embargo, el estudio prueba que los empleados son mas productivos si tienen mayor

autonomia. “Confiar en la gente vale la pena”, afirma Maitland.
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Bruce Tulgan investigador del tema proporciona posibles senderos de

intervencidn para la evolucion de las organizaciones:
1. GENERAR ESPACIOS LABORALES FLEXIBLES

En un mundo interconectado, lo mas importante no son las largas jornadas

laborales, sino la calidad del trabajo que se realice.
2. MODELOS DE PARTICIPACION EN LA TOMA DE DECISIONES

A los colaboradores “Y” les agrada trabajar en organizaciones donde su opinién
sea importante y tomada en cuenta en las decisiones que asume la compafia.
La “Generacién Y” constantemente cuestiona su entorno empresarial; no con el
fin de poner en tela de juicio las directrices dadas por sus lideres, sino que con el
fin entender las razones por las cuales se toman ciertas decisiones a nivel
organizacional. EI objetivo final de esta mirada critica: generar nuevas

propuestas que dinamicen su actuar profesional.
3. DINAMICAS DE MOTIVACION LABORAL

Con el fin de incorporar por un tiempo mas extenso a esta nueva fuerza laboral
(“Generacion Y)” al interior de las organizaciones, es que estas deben motivar a
sus colaboradores a través de incentivos a mediano plazo, en los cuales se

premien sus fortalezas e iniciativas.
4. FORTALECIMIENTO DEL TRABAJO EN EQUIPO

Los colaboradores pertenecientes a la “Generacion Y”, han aumentado sus
expectativas respecto a su entorno laboral, por tanto, el desarrollo de sus
actividades se centra en el trabajo de colaboracion con el fin de obtener mejores
resultados. Esta generacion ve el trabajo competitivo como un desgaste y una
falta ética; en este sentido la amistad, la confianza y la interrelacion social es uno

de los factores que mas influye en el desempefio laboral.
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5. PROGRAMAS DE CAPACITACION

No se trata de realizar constantes programas de induccién y re induccion, la
“Generacion Y” busca nuevas habilidades y la oportunidad de probar cosas
innovadoras con un enfoque social, ético y moderno. Hoy los programas de
capacitacion laboral, debiesen brindar una posibilidad real de interaccion entre
las personas, y de esta forma generar espacios de encuentro, fortalecer las
conversaciones de la gente (y de debate).

6. LIDERAZGO COACH

Generar un liderazgo coach, que facilite procesos de aprendizaje, que transmita
valores mas comunicativos que informativos. Liderazgo que empodere, genere
confianza y articule equipos unificados y eficientes. Este liderazgo debe
convocar, debe manejar habilidades blandas que estén al servicio de la
comunidad de trabajo. Debe invitar a la flexibilidad y a la adaptabilidad. De igual
forma, debe persuadir, convocar, construir comunidad, incluir y generar espacios
de confianza. Este liderazgo debe alejarse del “liderazgo capataz”, liderazgo
antiguo y altamente controlador, que trabaja mas con las fisuras que con las
luces de las personas. Por ultimo, el liderazgo coach debe generar climas
emocionales sanos, honestos y colaborativos, como de igual forma, debe

siempre estar disefiando escenarios de aprendizajes compartidos.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Hoy en dia el empleo ocupa un lugar muy importante dentro de la vida de todo
ser humano por lo cual el comportamiento organizacional manifestado por los

jovenes trabajadores da mucho de qué hablar.

Es por eso que los autores concluyen como prioridad reinventar los trabajos,
impulsando a las organizaciones a evolucionar considerando las actitudes y
necesidades de la “Generacion Y’, para que las interrelaciones propicien un clima
armonico evitando conflictos, baja productividad, rotacion de personal e

insatisfaccion, que afecten el crecimiento y desarrollo de la organizacion.

Hoy por hoy a la “Generacién Y’ puede ser descrita como una generacion llena
de autonomia, conocimiento, iniciativa, libertad, adaptacion al cambio, arriesgada,

con grandes habilidades y cualidades.

A nivel intelectual muestra un gran interés por el conocimiento ocupando como
ventaja su habilidad en el manejo de las tecnologias, lo cual permite que la

obtencion de informacion sea rapida, practica y sencilla.
En el ambito laboral se caracteriza por lo siguiente:

e Trabaja rapidamente

e Presenta alto liderazgo

e Creativos

e Muestra una actitud positiva

e Competitivos

e Facilidad para las relaciones sociales
e Trabajar por realizacion personal

e Son emprendedores

e Prefieren situaciones competitivas

¢ Inclinados a los retos y metas

e Evitan trabajos repetitivos al igual que la burocracia.
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Las teorias expuestas en estas tesis tienen enfoques interesantes y bastante
novedosos, sin embargo la mejor alternativa puede ser la combinacion de algunos

de los lineamientos abordados.

Al conocer cuales son las cualidades, habilidades y comportamientos de esta
generacion las organizaciones pueden favorecerse de ellas para esto es necesario
tomar en cuenta la motivacion, ya que es considerado un factor indispensable en

cualquier individuo.

Como primera estancia tienen que ser cubiertas las necesidades bésicas del ser
humano propuestas por el psicélogo y psiquiatra Abraham Maslow, para que
posteriormente la organizaciéon busque convertir el trabajo en un fin, ayudando a
cumplir los objetivos del individuo como los de la organizacion, sin olvidar incluir los
factores motivacionales propuestos en la teoria de los factores de Herzberg. Al
incorporar una adecuada motivacion laboral como resultado se elevara el nivel de

satisfaccion en las personas.

Por otra parte al crearse un estado de satisfaccion laboral, el individuo rendira
mas, siendo eminentemente eficiente en las actividades designadas generando una

alta productividad, lo cual es primordial para toda corporacion.

Es importante que las personas sientan que se les retribuya con recompensas
gue sean importantes, con incentivos valiosos, que les sirvan para satisfacer sus
necesidades y expectativas de diferentes tipos, las organizaciones deben estar
conscientes que la “Generaciéon Y” requiere de mensajes y elementos auténticos,
gue los identifiguen como individuos y no como parte de una masa. La autenticidad
es el valor central en la vida de esta generacion. Asimismo, debe existir gran
comunicacion entre empresa-trabajador y viceversa, ya que todo ello redundara en

acciones positivas para ambos.
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En las grandes organizaciones donde predominan las nuevas tecnologias y las
migraciones laborales, se hace indispensable que las areas de Recursos Humanos
y los equipos de Gestion de Talentos desarrollen nuevos y efectivos programas
motivacionales, para la retencion, satisfaccion y productividad de su personal joven,
pueden apoyarse en las intervenciones que Bruce Tulgan propone hacia el cambio,
al igual que las recomendaciones que describe Deloitte al igual que los autores
Hackman y Oldham para identificar de manera asertiva las caracteristicas

requeridas para un desempefio .

Es importante generar un ambiente laboral ameno, con una cultura que promueva el
sentimiento de pertenencia, el compromiso, Yy gusto con la tarea. Un ambiente de

colaboracion, aceptacion y respeto entre generaciones.

Los empresarios de hoy en dia notan como la masa laboral tiene otras
necesidades por lo cual ya no es un lujo que algunas empresa decidan aplicar el
cambio que en esta tesis se recomienda, ahora es una obligacién impuesta por la
misma sociedad de jovenes que se incorporan a la actividad laboral. El ideal es
tratar a estos jovenes de acuerdo con sus caracteristicas generacionales, sin perder

de vista el objetivo de su labor y el direccionamiento estratégico de la compafiia.

La “Generacion Y” es el futuro no muy lejano de las empresas ya que
representara la mayoria de la fuerza laboral en algunos afios por lo que es ineludible
trabajar para la retencién y motivacion de este capital humano, aprendiendo a
aprovechar sus talentos con la mejor calidad laboral posible.
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