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Resumen

Este estudio analiza las problematicas y tendencias en la motivacion del talento humano en
empresas del sector automotriz en el Estado de Puebla. El énfasis esta puesto sobre la motivacion
intrinseca de practicantes, empleados en niveles que van desde lideres de proyectos y mandos
medios, hasta mandos directivos. Se analizan los retos actuales del sector, donde existe una
complejidad particular que hace necesaria la evaluacion de la motivacion intrinseca desde la
Optica de las distintas generaciones, misma que permitird desarrollar estrategias sostenibles del
talento. El instrumento estd basado en una adaptacién del Inventario de Motivacién Intrinseca,
del modelo de Motivacion Intrinseca y en sesiones de trabajo basadas en la metodologia de focus
groups.
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Abstract

This study analyzes trends and problems in motivating human talent in the automobile industry
in Puebla. Special attention is given to intrinsec motivation of employees from different
organziational levels as well as trainees. Current challenges that the automobile industry faces
are briefly studied, specifically with regards to complexity. This led to the evaluation of intrinsic
motivation practices from the perspective of different generations in order to develop
sustainable talent strategies. The instrument used was based on an adpatation of the Intrtinsic
Motivation Inventory, the Intrinsic Motivation Model and the use of focus groups.
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Introduccion

La globalizacion ha traido consigo numerosos cambios en el ambiente laboral. Los ultimos afios
hemos sido testigos de mercados volétiles, y ambientes complejos y ambiguos, donde predomina
la incertidumbre. La competencia global, la guerra de talentos, las condiciones econémicas
dificiles, las reestructuras organizacionales, los cambios en las formas de trabajo y la

incorporacion de nuevas tecnologias, parecen ser la regla general.

Un cambio importante que comienza a observarse en el empleo es la combinacion de personas
procedentes de distintas generaciones trabajando juntas. De hecho, se afirma que por primera vez
en la historia cinco generaciones diferentes compartiran el ambiente laboral, lo cual genera retos
importantes en cuestiones de interaccion, que podrian afectar el desarrollo de las metas por falta
de identificacion de las necesidades clave y de la motivacion intrinseca inherente a cada grupo
generacional. Es necesario idear los mecanismos para mantenerlos juntos, que colaboren y que

compartan sus conocimientos.

Las realidades del mercado, en relacién con la gestion del talento, de acuerdo con la firma
Deloitte (2015) son:

1. Los mercados globales requieren de gente talentosa.

2. La gente talentosa es escasa.

3. Las nuevas generaciones valoran el trabajo de manera distinta.
En el sector empresarial esto se manifiesta, en ocasiones, con falta de compromiso de los
empleados, rotacion intensiva, o falta de integracion, entre otros, debido, en gran medida, a la

falta de conocimiento sobre las metas organizacionales o lo que se espera de su puesto y su
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trabajo, e incluso debido a que en algunas empresas se han desarrollado ambientes de trabajo

hostiles que no favorecen la colaboracion.

La sostenibilidad de las empresas depende en gran medida del compromiso y del bienestar de los
empleados. A fin de lograr el compromiso y mejores condiciones en la vida laboral, algunas
empresas recurren a la motivacion intrinseca; sin embargo, ésta puede resultar en una carga
econdmica de importancia y en ocasiones ni siquiera logra el objetivo para el cual fue

desarrollada, como el caso de los incrementos salariales.

Este estudio se centra en el analisis de la motivacion intrinseca como eje central del
mejoramiento de la calidad de vida de los empleados y, por ende, en un mayor compromiso de su

parte para con la organizacion.

Diversos estudios han sugerido que la sostenibilidad vinculada a través de la motivacion
intrinseca se logra mediante una comunicacion oportuna y permanente sobre las metas
organizacionales, la integracion del personal en la toma de decisiones, el establecimiento de
reglas del juego claras, principios de justicia y equidad laboral, la posibilidad de conectar las
metas personales con las organizacionales, la revision periédica del desempefio, la
retroalimentacion constante, la valoracion de los empleados y el desarrollo de ambientes de
trabajo agradables. Un ejemplo de este tipo de empresas son aquellas que obtienen la
denominacién de Great Place To Work (2015), que mide la cultura y el comportamiento
deseables desde la perspectiva de los empleados, la cual se basa en elestablecimiento de
relaciones de confianza; es decir, los colaboradores sienten que pueden confiar en las personas

para las cuales trabajan, sienten orgullo por lo que hacen y disfrutan con las personas conquienes
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trabajan.Los mas valiosos que se obtiene al lograr un excelente lugar de trabajo es el poder lograr

los objetivos dela organizacion, ya que las personas trabajan como equipo y dan lo mejor de si.

Marco teérico

Desde la introduccion de la industria automotriz a México con la instalacion de la primera planta
del sector en 1925, su crecimiento ha mantenido un ritmo constante, aun pese a las diversas crisis
economicas que han afectado a este segmento productivo. En México se trata del sector
manufacturero de mayor tamafo, en el cual el talento humano es una de las principales fuentes

de competitividad.

Reportes de la industria indican que en 2019, habra 18 armadoras de automoviles en el pais con
26 plantas en operacién. México se ha posicionado como el 7° fabricante a nivel mundial y la 42

potencia exportadora de automdviles (ProMéxico, 2014).

Uno de los cambios més importantes de la industria a nivel global ha sido la apertura de unidades
productivas en economias emergentes. Ejemplo de lo anterior es la industria automotriz en
Puebla, la cual se ha convertido en el primer motor de la economia. La llegada de la armadora
Audi y méas de 40 empresas proveedoras ponen de manifiesto el crecimiento, dinamismo vy la
internacionalizacion del sector. Este crecimiento ha generado numerosas vacantes. Para las
empresas que recién se instalan, el reto principal es contratar a gente capacitada, talentosa y
motivada. Para las demas, el retoradica en mantener a su personal, tratando de que otras ofertas,

seguramente mas atractivas econémicamente, no sean una razon para dejar el empleo.

Comprender cuéles son los factores que inciden en la motivacién humana permite el desarrollo
de estrategias empresariales que favorezcan la retencion de personal, o bien, que disminuyan de

manera significativa la rotacion en un momento en que la demanda de talento estad aumentando
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de forma considerable, mientras que la oferta se ha mantenido constante. La industria automotriz,
consiente de crear procesos sostenibles, le ha apostado mas a la motivacién intrinseca que a la

motivacion extrinseca reduciendo asi costos financieros (VW, 2016).

En esta época de cambios acelerados, las expectativas de los empleados estdn cambiando: se
encuentran cada vez mas interesados en contar con un empleo que sea retador y significativo;
son més leales a su profesién que a la organizacion, no se adaptan facilmente a estructuras de
autoridad tradicionales, se preocupan mas por lograr un balance entre su vida personal y laboral,
y estan preparados para tomar posesion de sus propias carreras y desarrollo.

Uno de los retos mas importantes que enfrentan las empresas alrededor del mundo consiste en
retener al mejor talento, logrando que los empleados se mantengan comprometidos con la
empresa (KPMG, 2012). La gestion del talento es un tema que ha adquirido mayor relevancia
debido a la creciente movilidad laboral, y a la cada vez méas necesaria competitividad
empresarial, permitiendo generar indicadores sobre productividad (Karatop, Kubat y Uygun,
2015), nivel de compromiso de los empleados, nivel de rotacién y permanencia (Call, Nyberg y
Ployhardt, 2015), indice de satisfaccion en el trabajo (Noordin, y Daud, 2015), competencia
global ( Cascio yBoudreau, 2016), desarrollo del talento (Newhall, S. 2015),y la incidencia de la
gestion del global del talento en el modelo de negocios (King, 2015).

De acuerdo con el Institutefor Management Development (IMD), (2015), se estima queen
México el tamarfio de la fuerza laboral es de 52.11 millones de personas, lo cual representa el
43.45% de la poblacion. Elcrecimiento de la fuerza laboral durante 2015fue de-1.08%, es decir,

un crecimiento negativo.

A nivel internacional, México ocupa el lugar 49 en términos de competitividad, y ellugar 43en

cuanto a productividad. De hecho, el IMD (2015) ha establecido a México en la posicion 16 de
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productividad de la fuerza laboral, motivo por el cual nuestro pais es especialmente atractivo
para inversiones extranjeras. Es necesario considerar, ademas, que dichas estadisticas colocan a
México como el pais en el que més horas se trabajan en el mundo, con 2375 horas trabajadas por
afio. Uno de los problemas principales es que pese a ser altamente productiva la mano de obra, el
nivel de compensacién es uno de los méas bajos del mundo, de acuerdo con el estudio del IMD
(2015), con un salario con compensaciones incluidas, de apenas 2.71 délares norteamericanos la

hora.

El IMD (2015) coloca a México en el lugar 33 del indice de motivacion al trabajo, en el lugar 25
en cuanto al grado de eficiencia de sus relaciones laborales,y el lugar 43 de entre los paises en
los cuales las empresas le confieren un valor elevado a la capacitacion. La fuerza laboral
capacitada de nuestro pais se ubica en el lugar 43, y las empresas mexicanas se ubican en el nivel

46 encuanto a su capacidad para atraer y retener talento.

A través de los afios, las practicas relacionadas con la gestion del talento (GT) se han adaptado
en respuesta a la necesidad de prever los cambios en el entorno (Kerr y Staudohar, 1994),
talescomo megatendencias y megacambios. La gestion del talento es una actividad evolucionaria
y revolucionaria (Frank y Taylor) que esta enconstante movimiento ygue no va a detenerse.

La gestion del talento ocup6 la escena central en la administracion de recursos humanos a partir
del fin de la década de los 90’s, cuando la empresa Consultora McKinsey proclam6 una llamada
“Guerra de Talento” (Minbaheva y Collings, 2013), (Festing, Schifer y Scullion, 2013). Esta
“guerra” se refirid al incremento en la competencia entre las empresas norteamericanas y sus
esfuerzos por atraer personal talentoso.

A partir del afio 2000, la gestion del talento se convirti6 en un elemento clave de la

administracién (Thunnissen, Boselie y Fruytier, 2013) que se ve afectado por diversas tendencias
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y factores, como la movilidad, la globalizacion, factores demogréaficos, y la sostenibilidad, entre
otros. La gestion del talento se basa en el disefio e implementacion de estrategias, culturas,
sistemas y procesos necesarios para la sostenibilidad del mismo.

Walsh (2008) define la sostenibilidad del talento como la habilidad de atraer, retener y
desarrollar personas de forma continua con las capacidades y el compromiso necesario para el
éxito actual y futuro de las organizaciones.

La sostenibilidad del talento se basa en los criterios de responsabilidad, cultura y
comportamientos deseables del talento de una organizacién. Al respecto, KPMG (2016) asegura
que se los criterios de sostenibilidad del talento se pueden vincular con el ambiente econémico,
la madurez y la comprensidn, las responsabilidades, la integridad, la formacion y la educacion; la
diversidad, la calidad de vida y el bienestar laboral. De acuerdo con PWC (2015),para la
sostenibilidad del talento lo individual es la caracteristica; la tendencia es buscar reunir
profesionales con intereses diferentes, experiencias de vida diversas y antecedentes étnicos y
geogréficos distintos, que producen ambientes donde se requiere colaboracion, autenticidad,
personalizacion, innovacion y conexion social.

Un ejemplo de la sostenibilidad del talento es la designacion de Great Place to Work
(2015)(Mejor Lugar para Trabajar)la cual establece nueve &reas culturales divididas en tres

grandes grupos,en los gque se construyen los ambientes de confianza, que son:

e Logro de los objetivos de la organizacién: inspirar, comunicar, escuchar.
e Dar lo mejor de si: agradecer, desarrollar, cuidar.

e Trabajar como equipo o familia:contratar, compartir y celebrar.
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La recomposicion de la fuerza laboral es esencial dentro del analisis de la sostenibilidad del
talento. Como se menciond en la introduccion, en menos de cinco afios, a nivel mundial habra

personas de cinco generaciones diferentes trabajando juntas (Knight, 2014).

La definicion de las diferentes generaciones en la historia de la humanidad es un tema
ampliamente discutido, ya que no existe un acuerdo comun o Unico, ni tampoco sobre los
periodos de afios que abarcan. Las designaciones son por lo general norteamericanas, en
ocasiones referencias de marcas hacia grupos o segmentos especificos o libros que fueron
expuestos a través de los medios de comunicacion, generalizandose su uso(Oxford
UniversityPress, 2008).Cabe destacar que algunos autores sefialan como elementos de
clasificacion la fecha de nacimiento, mientras que otros definen la fecha en funcién del momento
en que las personas alcanzaran la mayoria de edad.La siguiente tabla muestra algunas posturas

diferentes.
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Tabla No. 1 Diferencias generacionales
Lancaster y Harris y Hawley Hamil (2005) Heller y Mc Crindel
Stillman (2003) (2005) D’ambrosio (2015)
(2009)
Senior Veteranos G.l
1915-1935 1922-1943 1901-1924
Tradicionalistas Generacion Generacion
Antes de 1946 olvidada silenciosa
1936-1945 1925-1946
BabyBoomers Babyboomers Babyboomers BabyBoomers
1946-1964 1946-1964 1946-1965 1943-1960
Generaciéon X Generaciéon X Generacién X Generacién X
1965y 1976 1965-1976 1965-1980 1961-1981
Millenials Eco boomers Generaciéon Y Generaciéon Y
1977-1997 1977-1994 1981-2000 1981-2020
Generacion Z Generacion Generacion Z
A partir de 1997 Homeland 1995-2010
A partir del
2020
Generacion
Alfa
A partir de
2010

Fuente: Elaboracion propia con datos de los autores antes sefialados.

Como puede observarse en la tabla anterior, las generaciones que se mantienen mas constantes

son aquellas de los BabyBoomers,y la generacion Y, en lo concerniente a los afios que abarca y

su denominacion.Para efectos de este estudio, las generaciones se consideraron realizando una

combinacion de las anteriores como se presenta en laTabla No. 2.

Tabla No. 2 Clasificacion de las generaciones

Clasificacion de Generaciones

Tradicionalistas
Antes de1946

Babyboomers
1946-1964

Generacion X
1965-1976

Generacion Y
1977-1994

Generacion Z*
1995-2010

En el grupo de estudio no se registraron participantes de ese grupo de edad.
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Las generaciones que estaran colaborando en el ambiente laboral en los proximos afios sonlos
Tradicionalistas y los BabyBoomers, asi como las generaciones X, Yy Z.

Muchos puestos de importancia en las empresas estan siendo ocupados por personas mayores de
60 afios, llamados tradicionalistas o veteranos ( Manpower, 2016). Son leales a las empresas,
cambian una o dos veces de empleo en sus vidas. Por lo general, el cambio es dificil para ellos.
Es una generacion disciplinada y sacrificada.Sus verdades son verdades absolutas y son muy
tradicionalistas. Necesitan sentirse necesitados en todos los ambitos de la vida. Estudios han
demostrado que estas generaciones son mas resilientes y son capaces de trabajar bien bajo
presion, ademas de que se alinean mas facilmente con los objetivos de la organizaciony estan
maés dispuestos a aprender(BBC Capital,2013).

Los Babyboomers nacieron en una cultura de trabajo duro, influenciados por procesos de guerras
anivel internacional y un crecimiento exponencial de la poblacion.Se volvieron individualistas
por las condiciones del mercado, especialmente la escasez de empleos bien remunerados. Se
encuentran bien establecidos en las empresas en las que trabajan y la mayoria tiene posiciones de
autoridad. Buscan un trabajo que le dé significado a sus vidas (el trabajo es un refugio) y
estabilidad. Definen los logros de la empresa como propios. Consideran que la experiencia es
mas importante que los estudios y titulos. Cambian pocas veces de empleo (PWC, 2013).
Valoran el tiempo en el empleo. Son trabajadores incansables. Se adhieren a métodos
probados.Necesitan que se les reconozca por su experiencia.La ética laboral se mide en el
numero de horas trabajadas. El trabajo en equipo es esencial. Esperan lealtad de la gente a su
alrededor.

La generacion X tiene amplios conocimientos del uso de tecnologia, son auto-administrados y no

requieren de supervision constante. ES una generacion que se siente estancada en el empleo
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debido a que la generacién de los BabyBoomers rechaza la idea del retiro. EI aumento en la
esperanza de vida al nacer, hace que esta generacién permanezca en un puesto por mas
tiempo(PWC, 2013).Tienen una clara idea de su futuro laboral, buscan empleos divertidos,
retadores y flexibles. Aprenden haciendo, odian las juntas, valoran la autenticidad. Si el empleo
no les brinda las oportunidades que desean buscan otras opciones.

En los afios siguientes, los millenials o generacion Yocuparan los puestos de liderazgo en las
empresas Yy se estima que, en 2016, méas del 27% de los millenials ya se encuentren trabajando en
posiciones de nivel gerencial y en los proximos diez afios esa cifra se incrementard al
47%.Valoran mas lo aprendido en la universidad que la experiencia laboral. Consideran que
tienen una ventaja sobre otras generaciones por tener conocimientos méas frescos.Les gusta el
cambio y tienen habilidades maltiples (multitasking) quieren retroalimentacion casi permanente.
Para atraerlos, las empresas requieren implementar planes de carrera con oportunidades
internacionales y horarios flexibles (Kelly Services, 2015). Han enfrentado situaciones en las que
los empleadores no se comprometen con ellos de manera significativa y consideran que sus
titulos no tienen el valor pretendido (Pacheco, 2015).

La generacion Z integra a los jovenes que actualmente se encuentran terminando sus estudios
profesionales y que han comenzadoa incorporarse en el ambiente laboral, algunos bajo el
esquema de préacticas profesionales(Jacoby, 2015).Buscan la gratificacién instantanea. Son
completamente independientes, prefieren la comunicacion digital a la comunicacion cara a cara.
No tienen buenas habilidades de comunicacion no verbal. Viven en un mundo digital.No les
preocupa la privacidad de la informacion. En la educacion, la variedad es lo que vale. Sufrieron

una inflacién académica. Tienen una impresionante capacidad de analisis de la informacidn con
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el uso de las nuevas tecnologias Necesitan cambios constantes en sus vidas ya que se aburren
facilmente, incluso de empleo.

Para poder contar con una base de talento sostenible, las empresas deben entender las
motivaciones de las diferentes generaciones, particularmente, la motivacion intrinseca.

Este estudio esta basado en la motivacion intrinseca del talento por ser mas estable y predecible
que la motivacion extrinseca, lo cual la hace inmune a la manipulacion y a la presion externa.
Malone y Lepper (1987)aseguran que la motivacion intrinseca es aquella que resulta en un reto
para el individuo, que genera curiosidad, donde el individuo siente que puede estar en control y
en competencia, que puede cooperar y recibir reconocimiento, y que estd relacionada con un
proceso emocional que provoca la determinacion y voluntad (Kinicki y Kreitner, 2001); con la
satisfaccion (Butkus y Green, 1999), el empleado percibe una sensacion de aprecio ( Ajila y
Abdiola 2004), lo cual provoca un efecto positivo en la lealtad (Malhotrva et al., 2007), que se

vincula con el éxito de la organizacion (Lawler, 2003).

La motivacién intrinseca ha sido ampliamente estudiada por Cirino (2012),la ha descrito como
esa fuerza que energiza, dirige y provee persistencia en la conducta, mientras que Deci (1985)
asegura que se trata de una tendencia inherente al ser humano que lleva a realizar actividades
buscando placer, curiosidad, competencia, reconocimiento, aceptacion, autonomia e interés.

Por su parte, Frey (1997) ha orientado sus estudios hacia el anélisis de las consecuencias de la
motivacion intrinseca;Muller y Kolk (2010) en torno al rol de la persona en la motivacién
intrinseca.Se les puede relacionar con la co-creacién, o con el empowerment(Paramanandam,

2013).
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El andlisis de la motivacién intrinseca en el talento ha sido considerado como uno de los factores
de atractividadde las empresas. Sus efectos se traducen en estabilidad empresarial,calidad de la

fuerza laboral, actitud positiva, productividad y competitividad.

Cualquier estrategia basada en innovacién para el desarrollo econémico requiere de una base
solida de talento. En este sentido, Sturman y Ford (2011) sefialan que la mejor manera de evitar
que el talento renuncie es a través de la motivacion intrinseca.

Con respecto a estudios que analicen la motivacion intrinseca en diversos sectores, destacan los
de Kvorning Harley y Christensen (2012) en empresas de construccion y de reparacion de autos;
Malone y Lepper (1987) en la educacion; Cowle y Smith (2013) y Dur (2014)en el sector
publico; Putra, Cho yLui (2014), en la industria de la hospitalidad, Ollila (2013), en la industria
restaurantera.El analisis de la motivaciéon intrinsecatambién se ha centrado en cuestiones
relacionadas con la movilidad laboral; por ejemplo,las asignaciones laborales en el extranjero

(Haines,V. Saba, yChoquette, 2008).

El modelo seleccionado para explicar la motivacion intrinseca en el trabajo es el de Hackman y
Oldman (1986). El uso de este modelo ha sido soportado por diversos autores (Fried y Ferry,

1987), (Humphrey, Nahrgang y Morgeson, 2007), (Saavedra y Kwun, 2000).
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Figura No. 1 Modelo de Hackman y Oldman (1986)

Caracteristicas principales del Estados psicologicos criticos Resultados personales y del
trabajo trabajo

e Variedad de habilidades
o Identidad de la tarea Trabajo significativo
* Significado de la tarea.

Alta motivacion

Alto crecimiento

Autonomia > Responsabilidad por los
resultados ) B
Alta satisfaccion

Retroalimentacion > Conocimiento de los o )
resultados del trabajo Alra efectividad en el trabajo

Moderadores:
Conocimientos y habilidades |
Fortaleza para el crecimiento

Satisfaccion en ¢l contexto

En el caso concreto de la industria automotriz, el modelo fue utilizado por la empresa Volvo

(Lunenburg, 2011) para mejorar la satisfaccion y la productividad en el trabajo.

Método

Este estudio piloto se llevd a cabo a través de un muestreo intencional de 132 participantes de 8
empresas diferentes, quienes formaron parte de seis cursos de formacion continua para la
industria automotriz en la Universidad Popular Autonoma del Estado de Puebla durante el 2015,
en los cuales, uno de los temas de los diplomados y cursos de especializacién era la motivacion.
Como parte de los diferentes cursos, se incorporaron sesiones de trabajo a manera de
focusgroups y sesiones de discusion, donde se analizaron las tendencias sobre motivacion en la
industria desde la perspectiva de las diferentes generaciones. EI método empleado fue no

experimental, transaccional, con sujetos tipo.

Los instrumentos utilizados fueron en modelo de Motivacion Intrinseca de Hackman y Oldman

(1986), el Inventario de Motivacidn Intrinseca, y sesiones de grupos de trabajo y discusion.
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En las sesiones previas de los cursos se presentaron temas diversos de motivacion, incluyendo
las principales teorias, tendencias y practicas mas comunes a fin de nivelar los conocimientos y
grado de comprension de los participantes sobre las diferentes generaciones en el empleo y las

variables a trabajar.

La investigacion tuvo lugar a lo largo de tres sesiones de cuatro horas cada una.La primera
sesion se realizd en cada grupo con todos los integrantes de manera conjunta y se aplicaron
versiones del Inventario de Motivacion Intrinseca modificados, el cual mide de manera

multidimensional las experiencias con respecto a una actividad.

Durante la segunda sesion se establecieron mesas de discusion organizadas con base en la edad
del participante y la generacién a la que pertenecian. Cabe mencionar que no todos los grupos
fueron homogeéneos, ya que la distribucion de los participantes por grupos de edades fue
intencionalmente determinada. En esta sesion se solicitd a los participantes que discutieran
cuales eran aquellos elementosde la motivacion intrinseca que consideraban como los mas
importantes para su generacion y una vez definidos que losordenaran de acuerdo a su
importancia.En la tercera sesion se presentaron los resultados de cada mesa de trabajo y se

validaron de manera conjunta.

Todos los integrantes de los diversos grupos participaron de forma activade la

investigacion.

Tabla No. 3 Caracteristicas de los grupos

Caracteristicas 1 2 3 4 5
Numero de participantes 30 28 22 26 26
Relacion de género M:24 | M:20 | M:17 | M:19 | M: 16
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F:6 F:8 F:5 F:7 F: 10

N
N
TN
N
TN

NUmero de generaciones
Numero de empresasdistintas 3 4 4 5 4

Gréaficas No.1 Edad Gréafica No. 2.Género

Informe de resumen de Edad Informe de resumen de Género
Prueba de normalidad de Anderson-Darling Prueba de normalidad de Anderson-Darling
Acuadrado 2071
v <0005
028030
0asoss

020327
imetria  0.98957

Intervalo

Intervalo de confianza de

anz
00
i6n esténdar | Intervalo de confianza de 95% para la desviacion estindar

12743 16250 040225 051294
Intervalos de confianza de 95% Intervalos de confianza de 95%

Los resultados fueronprocesadosa traves las estadisticas simples y estudios de correlacion.
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Resultados

La siguiente tabla ilustra los resultados de mayor relevancia.

Tabla No. 4 Como motivar a las diferentes generaciones

2121

Factores

Babyboom
ers

Generacién
X

Generacién
Y

Reconocimiento de la Experiencia

X

X

Dedicacion a la empresa y tiempo de servicio

Respeto al nivel jerarquico

Reconocimiento de la historia y el legado empresarial

Reconocimiento de valores y la familia

Dificil apropiacion tecnoldgica y resistencia al cambio

Valorar sus opiniones

X

Valorar los resultados

XXX |IX[X|X|X|X| Veteranos

Puestos con nivel jerarquico

Involucrarlos en la toma de decisiones

Invitaciones a participar en diferentes instancias

Invitaciones a participar en eventos de interés
organizacional

XXX

Solicitarles su opinién o punto de vista

Evaluar su desempefio

Vision positiva de los resultados organizacionales

Ofrecer problemas a resolver de acuerdo a la experiencia

Hacer reconocimientos publicos de su gestion

XIX| XXX X[ X[X[|X

Aprender de sus conocimientos y experiencia

Necesidad de un lenguaje claro para las comunicaciones

Manifestar apoyo por su bienestar

Ambientes de trabajo divertidos y relajados

Requieren de retroalimentacion

Respetar tiempos laborales

Flexibilidad horaria

Oportunidades de capacitacion

XX | X X X[ X | X | X

Reconocimiento de la organizacion

Multidisciplinariedad

Permitir relaciones sociales en el ambiente laboral

Posibilidades de crecimiento

Permitir la definicion de proyectos

Movilidad laboral lateral

XXX XXX
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Movilidad internacional X
Puestos intermedios y de responsabilidad tactica X

Los resultados obtenidos de los diferentes grupos fueron presentados a manera de
recomendaciones sobre qué es aquello que debe ocurrir en las empresas para lograr la motivacion
intrinseca y, por ende, la sostenibilidad del talento. Posteriormente los resultados fueron

consolidados a través del analisis de contenidos.
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Conclusiones

Los resultados obtenidos muestran una diferencia clara entre las motivaciones percibidas por los
diferentes generaciones. Sin lugar a dudas cada grupo tiene ideales diferentes de lo que espera
recibir en el ambiente laboral. Entender y atender dichas necesidades es esencial para una gestion

sostenible del talento.

Las empresas del sector automotriz del estado de Puebla se encuentran enfrentando una guerra de
talento debido al incremento en el nimero de empresas internacionales que han llegado a
instalarse en la region y sus necesidades y demandas de talento. A partir de conocer qué motiva a
su personal, podrian desarrollar estrategias puntuales para favorecer ambientes de trabajo sin
tener que absorber costos importantes derivados de la motivacidén extrinseca. Este estudio

permite concluir que la motivacion intrinseca es una alternativa sostenible en las empresas.

Este estudio piloto pone de manifiesto la necesidad de realizar una investigacion exhaustiva para
determinar el impacto de la motivacion intrinseca en la retencién del talento en la industria
automotriz y en la generacion de ambientes de trabajo que promuevan la confianza y

compromiso.
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