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Resumen

El presente estudio describe la importancia de un andlisis comparativo, desde un abordaje de revision tedrica.
La comparativa teorica de la satisfaccion laboral en la organizaciones en dos grupos generacionales los
Millennials y la Generacion “X”. Esta revision muestra los hallazgos desde la perspectiva y abordaje teérico,
actualmente en el mundo laboral, se describe la convivencia de 2 grupos generacionales: La Generacion “X”
y los Millennials, cada uno de ellos con su propia percepcién de lo que es satisfaccion laboral en tiempo y
contexto. Entender o comprender esta evolucion conceptual es la clave para alcanzar una descripcion idonea
para la toma de decisiones en las organizaciones frente a sus trabajadores y evitar el alto indice de rotacion a
causa de la insatisfaccion laboral. Los hallazgos de este articulo, en base a la teoria consultada, indican y
muestran que hay una diferencia ligeramente inclinada con una mayor nivel de satisfaccion laboral a los
integrantes que pertenecen a la generacion “X” frente a los Millennials en este siglo XXI.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, Grupos generacionales, Generacion X, Millenials
Summary

This study describes the importance of a comparative analysis, from a theoretical review approach. The
theoretical comparison of job satisfaction in organizations in two generational groups: Millennials and
Generation “X”. This review shows the findings from the perspective and theoretical approach, currently in
the world of work, the coexistence of 2 generational groups is described: Generation "X" and Millennials,
each with their own perception of what job satisfaction is in time and context. Understanding or
understanding this conceptual evolution is the key to achieving an ideal description for decision making in
organizations their workers and avoiding the high turnover rate due to job dissatisfaction. The findings of
this article, based on the theory consulted, indicate and show that there is a slightly inclined difference with
a higher level of job satisfaction for members who belong to generation “X” compared to Millennials in this
21st century.

Key words: Job satisfaction, Generation X, Millennials
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1. Introduccién

En el mundo laboral los seres humanos empezamos desde muy jovenes, con el pasar el tiempo se obtienes
ascensos a puestos directivos; pero dentro de las organizaciones en el mundo existe un gran problema por
todas las generaciones presentes en el mercado labora , lo cual significa ver las caracteristicas, factores y
acontecimientos relevantes de cada generacién y en la actualidad mundial las oficinas de gestion del personal
ven altos indices de rotacion y fuga del personal debido a la insatisfaccion laboral, lo que ocasiona que se
pierda el interés en el trabajo y por ende la falta de compromiso laboral.

(Campos et al., 2014) La interaccion de los grupos generacionales convergentes en el contexto laboral se
caracterizan por ser fenémenos especificos y definidos acordes a su realidad subjetiva los cuales deben ser
abordados por parte del area de talento humano para garantizar el funcionamiento adecuado y la mitigacion
de sucesos que impacten el accionar organizacional, asi como los grupos cohortes que la componen producto
de las diversos factores propios de cada uno, dentro de los cuales destacan las expectativas, el manejo de
direccion y comunicacion, creencias, motivaciones y actitudes. El manejo y la transferencia de informacion,
traducida como la gestion del capital humano e intelectual, es el recurso mas importante para la organizacion
y la transmision, flujo y potenciacion del mismo resulta en un beneficio el cual debe gestionarse de manera
adecuada, por lo tanto el profesional en talento humano debe entender el valor y otorgar las herramientas
Clima Laboral y grupos generacionales.

(Diaz et al., 2017) en su estudio realizado en Colombia, la diversidad generacional que actualmente
interactUa en el trabajo representa un reto para las organizaciones, ya que resulta mas complejo el desarrollo
de acciones encaminadas a atraer y fidelizar al talento humano. El presente articulo describe el concepto del
término “generacion” analizando los enfoques de diversos autores. Asi mismo, se clasifican los diferentes
grupos generacionales que han existido en la sociedad, de acuerdo con la fecha en que emergen y son
relevados por la siguiente generacion. Finalmente, se incluye una perspectiva resumida de las generaciones
Baby Boomer, Generacion X y Generacion Y o Millennials, haciendo énfasis en aspectos como actitud hacia
el trabajo, principales motivantes y sus preferencias en educacion. Lo anterior constituye un valioso aporte
hacia la comprension de las caracteristicas de los grupos generacionales que convergen en el lugar de trabajo,
brindando a las organizaciones informacion util tanto para el desarrollo de estrategias efectivas para la
seleccion, fidelizacion y motivacion de su fuerza laboral como para aprovechar las fortalezas de cada grupo
generacional.

Tambien otro estudio realizado en Antioquia Colombia; es que el auge de la generacion Millennials como
fuerza laboral emergente, una generacion colmada de contradicciones en las convicciones que se refieren a
su comportamiento y actitud. Los indicadores de la Gestion de Recursos Humanos se veran afectados por los
cambios en las caracteristicas de las personas que componen esta generacion. La gran pregunta es ¢Que los
satisface? El 29% abandonaria un empleo en donde no encuentre posibilidades de desarrollo profesional, El
38% de los Millennials se ve emprendiendo su propio negocio en los siguientes 10 afios de vida
laboral(Pulgaron, 2019)

(Recinos, 2018); Las empresas cuentan con trabajadores de distintas generaciones, quienes ingresan a la
empresa con una idea preconcebida, en base a las expectativas de lo que quieren llegar a cumplir en ella. La
satisfaccion de cada uno depende del cumplimiento de las mismas. Para que un trabajador pueda
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desempefiarse en su puesto, son importantes caracteristicas que influyen directamente, por ejemplo: la actitud,
los valores y la motivacién. Sin embargo, actualmente muchas empresas se enfrentan a desconocer, qué
motiva a sus trabajadores a realizar su trabajo dia a dia. Se centran en el hecho de obtener resultados, alcanzar
metas y medir el desempefio de los colaboradores, olvidando que el recurso humano es parte principal de la
organizaciény por ende es necesario influir en ellos de manera 6ptima para obtener los resultados necesarios.

Actualmente en el Perl , uno de los problemas mas frecuentes que presentan las organizaciones que
cuentan con personal de la Generacion “X” y los Millennials laborando en sus organizaciones se relaciona
con el alto nivel de rotacién y ausentismo de profesionales. Esta situacion desafia el mercado laboral por lo
tanto es necesario que las empresas que desean capturar y retener al talento humano reconozcan las
caracteristicas, atributos, necesidades y sistemas de trabajo propios de esta generacion para aprovecharlo e
integrarlo en los objetivos de la organizacion (Flores & Davila, 2015).

Para la elaboracion del articulo, se reviso la afirmacion hecha por Molinari (2011) donde se menciona que
en el ambito laboral peruano estan conviviendo actualmente 3 grupos generacionales (Baby Boomers,
Generacion “X” y Millennials), cada uno con sus propias caracteristicas e interpretaciones de lo que era
realmente “satisfactorio”, llegando en ocasiones a generar controversias en ¢l trabajo (Baca & Begazo, 2015)

Otra idea a considerar por este autor, describe la brecha de edades entre los grupos generacionales no debe
significar problemas; sino, todo lo contrario, porque los mas antiguos (Baby Boomers) aportan su experiencia
al crecimiento y desarrollo de la empresa, mientras que los mas jovenes (millennial) lo hacen a través de su
forma innovadora de trabajo estimulando su mejor desempefio(Baca & Begazo, 2015)

El presente articulo es de relevancia e implicancias practicas considerando que desde el aspecto tedrico y
practico se busca contribuir con un analisis entorno a la satisfaccion laboral generacional actual con el fin de
disminuir el alto indice de rotacion, asimismo consideramos que es de relevancia o valor tedrico ya que se
exponen diferentes teorias las cuales son contrastadas con de este modo contribuimos con bases teoricas que
ayuden en futuras investigaciones, también consideramos que es de relevancia institucional ya que las
empresas en general pueden utilizar esta recopilacion de informacién para un analisis mas profundo a fin
establecer normas y politicas laborales que ayuden a mejorar la satisfaccion en el trabajo de sus colaboradores
de modo que el factor generacional no sea un motivo de alta rotacion, para finalizar consideramos también
que es de relevancia administrativa y econdmica ya que el estudio busca afianzar lazos entre el empleador y
el colaborador buscando su satisfaccion laboral de modo en que los costos por alta rotacién sean reducidos
al minimo, consideremos estos costos como induccion capacitacion, etc.(Daniela & Rojas, 2018)

En dicho contexto es de mucha importancia tener como objetivo el estudio realizado a fin de analizar y
determinar la satisfaccion laboral de la generacién X y los Millennials en el ambito laboral actual del Peru,
ya que uno de los retos actuales en las organizaciones es lograr retener a los trabajadores Millennials, pero
esto se lograra esencialmente aprendiendo a gestionar conociendo sus actuales expectativas y como influyen
estas en su permanencia en las organizaciones.(Ramirez, 2019)
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2. Desarrollo y Revision tedrica

Grupo generacional:

Los grupos generacionales son un conjunto de individuos cuya fecha de nacimiento es contigua. Asi
mismo, se caracterizan por haber obtenido cierto tipo de educacion e influencias, tanto culturales como
sociales, de manera similar. Por lo cual, logran adoptar una conducta habitual en cuanto a la manera de pensar
y crear. Segun los especialistas en recursos humanos Ogg y Bonvalet, definen generacion como: un grupo de
edad que comparte a lo largo de su historia un conjunto de experiencias formativas que los distinguen de sus
predecesores. Asimismo, sefialan cuéles son los tres grupos generacionales que ain forman parte del mercado
laboral: los Baby Boomers, la generacion X y la generacién de los Millennials; de las mencionadas, la
presente investigacion se centrara en los Millennials ( Alegre & Quiquia, 2019).

Otra posicidn es la que refiere a que generacidn es un grupo de edad que comparte a lo largo de su historia
un conjunto de experiencias formativas que los distinguen de sus predecesores. Para ello, no sélo basta tener
a la edad como comin denominador sino también 24 es necesario identificar un conjunto de vivencias
historicas compartidas, lo cual marca unos principios compartidos de vision de la vida, del contexto y, por
supuesto, un conjunto de valores comunes.(Valencia & Bolivar, 2018)

Tabla 1: Caracteristicas méas destacadas de las generaciones

Generacion “X” (1965 — 1980) Millennials (1981 — 2000)
Competitivos Nativos digitales
Independientes Independientes
Pragmaticos Flexibilidad
Lealtad para la organizacion Creatividad
Capacidad de adaptacion e integracion Pasion
Siguen el protocolo Equilibrio entre lo personal y laboral
Organizan su vida alrededor del trabajo Ecoldgicos
Emprendedores

Fuente: Adaptado por el autor de (Vélez, 2020)

“A través de una colaboracion entre SINTEC CONSULTING y el TECNOLOGICO DE MONTERREY, se
realiz6 una encuesta para identificar las necesidades y preferencias de las cuatro principales generaciones que
conviven en el trabajo para proporcionar a las empresas visibilidad de qué estrategias pueden desarrollar con
base en los requerimientos especificos de sus colaboradores. Asimismo, manifiestan que en los Gltimos 10
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afios habra 4 generaciones interactuando en el ambiente laboral y muestras ¢Qué es lo que los caracteriza?”
(Batidas, 2018)

£ Q

Baby Boomers Millennials Centennials
(1946-1364) (1980-1996) (1997..)
Tipo de . . ) .
I P
pensamiento dealistas Escéplicos Idealistas ragmaticos
Multitasking
Trabajo eficiente Independiente Emprendedor
Mbien::lgl:et;a bajo orientado a la Prefiere estructura y Tolerante TBD
¥ calidad contacto directo Orientado a
metas
. Seguridad Balance de vida v Experiencia e
El trabajo es... Estabilidad camera INgresos Ingresas
Dasafiante Busca formar
Estilo de liderazgo ﬁg::;stﬁg Pragunta al ralaciones mas D%?:;é:gg%‘dgz
trasfondo alla del trabajo
No acostumbra dar y Inmediata pero
Retroalimentacién ni recibir i;ﬂ‘:; E,I’Os';::;:;: en dosis
retroalimentacian pequafias
. iz Cultura ; ; Trabajar en Oportunidades
Satisfaccion laboral Organizacional Trabajar en equipo equipo de crecimiento
| Se comunican
Prafieran la I
h Comunicacion Se comunican mejor
Comunicacion comunicacion - : l
diracta y escrita migjar por texto mediantea
parsona a persona imagenes

Figura 1: Caracterizacion de las generaciones en el &mbito laboral
Fuente:(Lisset, 2018)

Generacion X

El término Generacion X fue acufiado por el fotografo y periodista Robert Capa a principios de los
afios 1950. Lo uso para un ensayo fotografico sobre los jévenes, hombres y mujeres, que crecieron después
de la Segunda Guerra Mundial. Capa dijo: “nombramos esta generacion desconocida, la generacion X, y
ni siquiera en nuestra primera aproximacion nos dimos cuenta de que teniamos algo tan grande capaz de
enfrentar a nuestros bolsillos y talentos” (PositiveVarilux, 2016) Con una descripcion tan enérgica, no es
de extrafar que varios movimientos de contracultura acufiaran el término y lo hicieran suyo. En 1991, el
nombre fue popularizado en el escritor canadiense Douglas Coupland con su novela Generation X: Tales
for an Accelerated Culture. De ahi a ser la generacion de la MTV sélo hubo un paso. Segun un nuevo
estudio a largo plazo realizado por la Universidad de Michigan (EE UU), la mayoria de los miembros de
la Ilamada Generacion X (nacidos entre 1961y 1981) tienen vidas activas, equilibradas y felices, y dedican
su tiempo libre a la cultura, el ocio al aire libre o0 a la lectura, entre otras actividades. "Son activos en sus
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comunidades, mayormente satisfechos con sus empleos y capaces de equilibrar el trabajo, la familia y el
esparcimiento”, explica el cientifico John D. Miller, coautor del informe, que incluye ahora respuestas de
unos 4.000 integrantes de la Generacion X (Ancin, 2018)

La generacion X se crié en una época en que las necesidades de los nifios fueron puestas al final y
sobrevivieron la década de 1970 con agitaciones econémicas. El aspecto positivo de la generacion X es
que crecieron en un mundo relativamente pacifico, en el auge tecnoldgico y disfrutando de los beneficios
de las causas que sus padres iniciaron, como la de los Derechos Civiles, los movimientos de las mujeres
y la proteccién al medio ambiente. Esta generacion piensa globalmente, esta tecnol6gicamente preparada,
es divertida, informal y pragmatica. Ellos tienden a mantener un equilibrio entre vida y trabajo. Se les
reconoce por la frase: «Trabajar para vivir, no vivir para trabajar» (SturgesyGuest,2004). Son
individualistas y ambiciosos, y en 1990 su espiritu emprendedor los convirtié en las super estrellas del
punto com. Los miembros de la generacion X miden el éxito a través de trabajos flexibles que les permitan
equilibrar el trabajo y la vida, para mantener relaciones sanas y estables.(Pulgaron, 2019).

Generacion X, llamados asi por ser de la época donde nacio el internet, es la generacion mas
adaptable al cambio. Saben trabajar en equipo, buscan el desarrollo profesional.(Rojas Noblecilla, 2019)

Tabla 2: Caracteristicas laborales de la Generacion “X”

Caracteristicas Autores
Valoran altamente la busqueda del balance entre
trabajo y la vida
Perspectiva escéptica
- Presentan desinterés ante la autoridad
- Son equilibrados Lombardia, Steiny Pin, 2008
- Liderazgo por competencia y espiritu de
anticompromiso
Buscan equilibrio entre lo laboral y lo personal Chirinos, 2009
El trabajo es algo temporal y cada empresa un
escalon para alcanzar algo mejor
Se preguntan cual es su beneficio en cada trabajo y

se esfuerzan tanto por alcanzar sus metas, asi como  Smola y sutton, 2002
las de la organizacion

Briggers y Johnson, 2006

Filipczack 1994

Fuente: adaptado de (Pulgaron, 2019)
Millennials

Definir a una persona como parte de la Generacién Millennials o Generacion Y quiza no resulte muy facil,
sin embargo, existen caracteristicas que los definen y bien pueden ayudar a entender de qué se trata. Segun
la BBVA (2019), los Millennials son jévenes que han nacido a partir de los afios 80, en una generacion digital,
totalmente hiperconectada y con altos valores a nivel social y éticos. Sin duda, la tecnologia ha jugado un
papel fundamental para que se conforme esta generacion, por lo tanto, los avances en la rama de la tecnologia
cada vez mas formaran parte de los intereses que la generacion se plantea como metas y objetivos. (Lasierra,
2019)
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Esta generacién busca oportunidades de progreso, incentivos laborales y tiene compromiso con la ética. Para
ella, es muy relevante el equilibrio entre el mundo laboral y la vida personal, como ya se dijo, y sus miembros
son capaces de hacer una gran cantidad de tareas a la vez. Son creativos, cortoplacistas, de mentalidad abierta
y global, egocéntricos, familiarmente dependientes, buscan apoyo constantemente y no quieren ni fronteras
ni horarios(Jaimes, 2020)

Los Millennials son una generacién con atributos, necesidades y caracteristicas diferentes a otras
generaciones, lo cual genera que las estrategias e incentivos que las areas de recursos humanos venian
implementando ya no sean las mismas, es por ello que es necesario que las areas de recursos humanos estén
preparadas para afrontar estos nuevos desafios en la retencion del talento humano. Como se menciond en el
resumen ejecutivo, estamos definiendo la palabra talento como el conjunto de habilidades, aptitudes y
capacidades intelectuales que son predominantes 0 comunes en una generacion especifica. (Real Academia
Espafiola, 2001) Con ello, no decimos que las habilidades, aptitudes y capacidades intelectuales de estos
jévenes Millennials, referidos en este estudio, sean excluyentes a otras generaciones o Unicas pero si que el
conjunto de las mismas forma un “perfil diferente de colaborador” con respecto a otras generaciones y por
ende se deben buscar estrategias 0 mecanismos de retencion mas acorde a ellos (Mitta Flores & Davila
Salinas, 2015)

Tabla 3: Caracteristicas laborales de los Millennials

Caracteristicas Autores
(Barkhuizen, 2014; Garcia et al., 2011; Howe & Strauss,
Tienen la necesidad de retroalimentacion constante y 2007; Lyons et al., 2012; Navds, 2015; Ng et al., 2010;
reconocimiento, buscan tener contacto con los lideres que toman Stanimir, 2015; Thompson & Gregory, 2012; Twenge &
decisiones dentro de la organizacién y aprender desde su Campbell, 2008).
experiencia.

(Barkhuizen, 2014; P. Garcia et al., 2011; Howe & Strauss,
Buscan un crecimiento rapido a posiciones altas sin tanto 2007; Lyons et al., 2012; Navos, 2015; Ng et al., 2010;
esfuerzo, porque no les gusta trabajar horas extras, el equilibrio Stanimir, 2015; Thompson & Gregory, 2012; Twenge &
entre su vida laboral y personal es algo primordial. Campbell, 2008).

Son propensos a cambiar constantemente de trabajo y esto se
puede deber a varias situaciones:

- Primero, luego de estudiar tantos afios y adquirir una gran
deuda, salen al mercado y encuentran pocos trabajos bien
remunerados afectando asi su lealtad.

- Segundo, si los valores organizacionales no se relacionan o
chocan con los propios.

- Tercero si no son halagados o no se les brinda reconocimiento
- Finalmente tienen dificultad para enfrentar la frustracion y en
ocasiones esto puede ser un detonante para salir de una
organizacion.

(Levenson, 2010; Navds, 2015), (Ng et al, 2010)
(Twenge & Campbell, 2008), (Kim et al., 2009; Kleinhans et
al., 2015; Navos, 2015; Thompson & Gregory, 2012).

En cuanto a la recompensa, no solo esperan altos salarios, sino
salarios justos; prefieren trabajos que los desafien y los diviertan (Barkhuizen, 2014; Navés, 2015; Ng et al., 2010; Tews et al.,
a la vez, que les genere un rapido avance dentro de la compafiia. 2015)
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Buscan un ambiente de trabajo enriquecedor, con prestigio
social, en donde puedan brindar algo a la sociedad y buscan
aprender cosas nuevas constantemente.

Tienen niveles mas altos que la media de satisfaccion con el
desarrollo profesional en comparacion con las generaciones
anteriores.

Se puede catalogar como la poblacidn con més posibilidades de
acceso a la educacion, por esta razén a esta poblacién multitareas
se les facilita mas los procesos de innovacion.

Son mas abiertos al cambio, por esto logran adaptarse
facilmente. Aprenden de manera rapida y facil y prefieren tener
un proposito social en cada una de las tareas que realizan,
cooperan en equipo y comparten conocimiento.

Parecen estar buscando la oportunidad de ampliar sus horizontes
a través de la movilidad laboral y las asignaciones
internacionales.

Para esta generacion el concepto del equilibrio entre la vida
trabajo es muy importante

(Barkhuizen, 2014; Wong, Gardiner, Lang, & Coulon, 2008).

(Barkhuizen, 2014; Carpenter & de Charon, 2014; Kowske et
al., 2010; Kuyken, 2012; Zaharee, Lipkie, Mehlman, &
Neylon, 2018).

(Bell & Mcminn, 2011; Garcia Lombardia et al., 2008; Jonck
et al., 2017; Navos, 2015; Stanimir, 2015)

(P. Garcia et al., 2011; Kim et al., 2009; Ng et al., 2010)

(Levenson, 2010; Ng et al., 2010)

(Barkhuizen, 2014; Bell & Mcminn, 2011; Carpenter & de
Charon, 2014; Gallicano, 2013; Hernaus & Vokic, 2014;
Kleinhans et al., 2015; Levenson, 2010; Ng et al., 2010;

Smola & Sutton, 2002; Tews et al., 2015; Thompson &
Gregory, 2012)

Fuente: Adaptado de (Ramirez, 2019)
Desarrollo histérico de la satisfaccion laboral.

Si observamos esto desde una vision histérica - socioldgica, se analiza diferentes planteamientos que
giran entorno a la satisfaccion laboral y la motivacion, si tomamos aspectos como expectativas,
orientaciones y aspiraciones del colaborador. Kanfer (1995) dice que la motivacién y el resultado son
respuesta reciprocas. Por tanto, si hablamos de motivacion debemos considerar que puede afectar el
desempefio, como el desempefio puede afectar a la motivacion en la organizacién(Recinos Lemus, 2018b)

Se debe considerar que existen modelos que han contribuido y expuesto este tema, como por ejemplo:
“la teoria de los dos factores”, propuesto por Herzberg, Mausner & Snyderman en 1959 el cual expone
que la satisfaccion laboral y por otro lado la insatisfaccion son dos conceptos diferentes y asilados entre
si, otro modelo de satisfaccion laboral es “los determinantes de la satisfaccion en el trabajo basado en la
teoria de la motivacion” de Lawler y Porter en 1967, el cual esta centrado en la relacion que existe entre
las expectativas y las recompensas, teniendo en cuenta las distintas facetas y aspectos de su labor
(Caballero, 2002, pg. 6; Sanchez et al., 2014, pg. 539-540).

Satisfaccion laboral.

La satisfaccion en el puesto de trabajo es un objetivo dificil de alcanzar en su totalidad porque, como
la seguridad o la calidad, en cuanto levantamos el pie del acelerador de las acciones orientadas a su logro,
se produce una desaceleracion inevitable. En este sentido, se puede afirmar que los estados de satisfaccion,
si se alcanzan, se mantienen a base de la existencia continuada de acciones o actitudes por parte de la
direccion, principalmente, y por la existencia de determinadas condiciones, algunas de las cuales también
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dependen de la voluntad y capacidad de la direccidn para establecerlas. Parece l6gico suponer que un
mayor nivel de satisfaccion en el puesto de trabajo sera generador de mejores resultados, aunque no es
este el foco de este estudio, sino la influencia de determinados factores que influyen en ese nivel de
satisfaccion en el puesto de trabajo (Maldonado, 2020)

La satisfaccion laboral esta referida a la satisfaccion que tiene el trabajador con lo que hace dentro de
una organizacion y empresa. Para la satisfaccion laboral pueden influir muchos factores. Segun Riquelme
(2018), la satisfaccion laboral se define como el resultado conductual que presenta un trabajador hacia su
empleo, por factores como el tipo de trabajo, el jefe o supervisor, comparieros, salario, ascenso,
condiciones del sitio de trabajo, etc. De acuerdo a la definicién dada por el autor, la satisfaccion laboral
esta estrechamente vinculada al area de trabajo, siendo un reto para las organizaciones ofrecer un climay
condiciones de trabajo que contribuyan a sumar a la satisfaccion laboral que pueda tener el
empleado.(Vélez, 2020)

Del mismo modo, Francesh (2017) la satisfaccion laboral es la satisfaccion a una contestacion afectiva
0 emocional, sin tener en cuenta que esta es un fendmeno psicosocial estable, con determinada intensidad
y con la capacidad de ubicar el comportamiento de la persona de forma estable a favor o contra de su
actividad laboral. Es decir, la satisfaccion que tenga o no el trabajador, puede colocarlo en una situacién
donde la productividad y eficiencia estd en juego. Por lo tanto la empresa debe atender cuidadosamente
los niveles de satisfaccion que tengan sus empleados en las distintas areas de trabajo.(Luisa, 2015)

Por lo tanto, entender el comportamiento de todas las personas en un lugar de trabajo siempre ha sido un
tema bastante complejo, ante distintas personalidades y distintos intereses.

Tabla 4: Items para considerar en la satisfaccion laboral de la Generacion "Xy los Millennials

Generacion Atraccién y Retencion Desarrollo Compensaciones
Capacitacion. Autodesarrollo. Remuneracion fija y variable.
Gen-X Carrera local y global. Velocidad de carrera. Bonus de permanencia.
Balance: vida y trabajo. Seguridad de carrera local global. Pensién plans.
Flexibilidad horaria. Menu de beneficios.
Oportunidades. Varias carreras. Remuneracion.
Dinero. Un trabajo que tenga sentido. Bonus por proyecto.
Millennials  Balance: hobbies, trabajo, amigos. Carrera personalizada. Bonus por permanencia.
Flexibilidad horaria. Menu de beneficios.
Confort.

Fuente: (Luna, 2018)

Teorias de la Satisfaccién Laboral
Teoria de los factores de Hezberg

Esta teoria manifiesta que hay dos categorias distintas y separadas en la conducta profesional lo cual son
la satisfaccion laboral y la insatisfaccion en el trabajo tal como se muestra en la figural.

En este modelo nos dice que el trabajador tiene dos necesidades:
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1. Factores higiénicos o de insatisfaccion: Son factores que no soy muy motivadores y que causan
insatisfaccion al empleado dentro de ello se encuentra el ambiente o entorno del trabajador, las
politicas administrativas, relacion con los compafieros, supervisores, salario, condiciones de trabajo,
seguridad del empleo, beneficios sociales, reglamentos internos y la calidad de supervision.

2. Factores motivacionales o de satisfaccion: Son factores que estan bajo el control del trabajador porque
son actividades que se relaciona con el trabajo que realiza, los cuales son: el desarrollo y crecimiento
personal, reconocimiento profesional y autorrealizacion.

Muttiplicacion de

Satifaccion en el trabajo los factoresde motivacidn

Estado neutro Ut

Multiplicacion de
los factores higienicos

Insatisfaccion en el frabajo

Recompensa baja Recompensa elevada

Figura 2: Influencia de los factores de la motivacion sobre la satisfaccion del trabajo
Fuente: (El legado de Frederick Irving Herzberg, Revista Universidad de EAFIT (2002)

Teoria de las jerarquias de las necesidades de Abraham Maslow

Para él, las necesidades humanas o la piramide de Maslow estdn compuesta por 5 niveles y se aplican para
todos los individuos. Determinando que, si se satisfacen sus necesidades basicas, ellos se sentiran deseos
elevado de desarrollarse.

Estos 5 niveles son los siguientes:

1. Fisioldgicas: Son necesidades basicas que se relacionan con la supervivencia que incluye: la sed, el
hambre y necesidades corporales.

2. Seguridad: Son necesidades que tiene el individuo de protegerse contra alguna amenaza o dafios
fisicos y buscar una estabilidad entre su vida y el trabajo.

3. Sociales: Son necesidades de afiliacién que tiene la persona que incluye: amistad, aceptacion, afecto
e interaccion con los demas.

4. Reconocimiento: Son necesidades de reconocimiento, atencién y la confianza personal que incluye:
el logro personal, respeto por uno mismo, alcanzar el éxito y lograr una reputacion o aprecio.

5. De Autorrealizacion: Son necesidades que de experimentar ese sentimiento de haber llegado a la cima
y su desarrollo de todo su potencial.
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La teoria indica que, aunque ninguna necesidad se satisface siempre, una necesidad que ha quedado en
gran parte satisfecha ya no motiva. De manera que, si uno desea motivar a alguien, de acuerdo con Maslow,
necesita comprender en qué nivel de la jerarquia esta en la actualidad, y enfocarse a la satisfaccion de las
necesidades en ese nivel o el siguiente superior tal como se muestra en la figura 3: Modelo de la piramide de
Maslow.

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
ceptacion de hechos)
/resolucion de problemas)

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito
/ amistad, afecto, intimidad sexual \
seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiologia /E’_;p’j_(gi_én. alimentacidn, descanso, sexo, homeos

Figura 3: Modelo de la Pirdmide de Maslow
Fuente: Adaptado de Chapman (2007)

“El comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de la satisfaccion, seglin estudios, se
demostro que los empleados con lideres mas tolerantes y considerados estan mas satisfechos que con lideres
indiferentes, autoritarios u hostiles hacia los subordinados” (Marquez, 2002)

“Es la apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacion con el jefe directo y respecto a sus

actividades cotidianas siendo otro determinante importante de la satisfaccion del empleado en el puesto”
(Taipe, 2014).

3. Conclusiones y referencias.

Al abordar el tema sobre generaciones y los valores de las personas nos permite establecer puntos de
reflexion sobre como pueden estas dos variables impactar la gestion organizacional y social, donde destacan
como principales conclusiones:

Toma de conciencia, por parte de las instituciones y organizaciones, sobre la naturaleza humana

de quienes trabajan, quienes ante todo son personas con necesidades bésicas relacionadas con la

supervivencia, lo que se convierte en un problema coyuntural que requiere fundamentos basicos para

sostenerse como plan o proyecto sustentable. Conocer los resultados de investigaciones recientes orientadas

al aspecto generacional es esencial, ya que con ello se puede contrastar el arquetipo de comportamientos y
14
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actitudes de las personas frente al trabajo, asi como posibles formas de motivarlos para conseguir su mejor
desemperio.

Al no considerar el riesgo intergeneracional, se esta dejando incierto el futuro de la organizacién y se correria
el riesgo de perder la ventaja competitiva que pueda tener la misma. Las consecuencias de perder
conocimiento y cometer errores por “aprender sobre la marcha” resultan ser graves. La inclusion de principios
éticos, socioldgicos y el cambio cultural que se desea alcanzar en una organizacion, sumado a la calidad, la
orientacion al cliente, la autonomia y el reconocimiento profesional son los puntos de referencia a obtener en
esta época para administrar las organizaciones.

El determinar qué valores personales poseen los candidatos a empleo y que los mismos estén alineados
con los valores organizacionales, para afianzar la cultura empresarial deseada es el reto de una administracion
exitosa, orientada al bien comun de todos los integrantes y del colectivo por el cual subsisten. Los valores
son producto de la influencia del entorno y de las decisiones desdefiadas de la presion sociocultural y
configura la conducta del individuo que, actuando como principios estratégicos del pensamiento, de la
eleccion y de la accion orienta a la consecucion de los objetivos deseados.

Al estudiar una sociedad en ella estan presentes valores y conductas de las personas que la integran, igual
resultado obtenemos al observar una organizacion y /o empresa; los valores y conductas resultantes de todos
sus actores es lo que estructura la cultura de la empresa o la cultura de un pais. Considerar evaluar los
candidatos a empleo de acuerdo a las épocas generacionales entendidas, en las cuales se conformaron sus
valores individuales, y que por ende son a su vez el resultado de los valores colectivos que se
comparten en la sociedad; permitird integrar una nueva fuerza de trabajo ubicable en el mercado que esté
acorde con las exigencias humanas apetecidas por las instituciones.

Considerar el abordaje de una investigacion, por parte de las gerencias y en especial las de Recursos
Humanos, para determinar la posible asuncion de retos profesionales y laborables que el mundo actual
demanda donde se perfilen las competencias y valores compartidos de la nueva fuerza laboral.(Chirinos,
2009)
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