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Resumen:

Aunque el sector turistico ha sufrido en menor medida que otros sectores los efectos de
la crisis econdmica actual y en la actualidad el turismo esté en crecimiento, los buenos
resultados del turismo a nivel de ocupacion e ingresos no se estan traduciendo
proporcionalmente en aumentos del empleo en el sector, siendo la temporalidad y la
precariedad una de las caracteristicas de las nuevas contrataciones. Todo ello ha dado
como resultado, entre otras cosas, la disminucion de la motivacion laboral, una variable
fundamental en el &mbito de los recursos humanos debido a su impacto directo en la
productividad y en la integracién de los colaboradores. Este articulo tiene por objetivo
analizar la motivacién en el sector turistico, haciendo primeramente una revision de la
literatura y desarrollando seguidamente una investigacion acerca de la motivacion del
segmento mas joven de poblacion activa. Los resultados demuestran la existencia de
una clara estructura motivacional del segmento y las diferencias de género en dicha
estructura. Por otra parte, se ha generado un modelo predictivo de la motivacién, tanto
respecto al esfuerzo de los trabajadores como en relacion a su integracion en la empresa.
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An investigation about labour motivation in the tourist sector: leadership
implications

Abstract:

Although the tourism sector has suffered the effects of the current economic crisis to a
lesser extent than other sectors and currently tourism is growing, the success of tourism
at the level of occupation and income are not translating proportionally in increases in
employment in the sector, being temporary and precarious a characteristic of new hires.
It has produced, among other things, the reduction of labour motivation, an essential
variable in the field of human resources due to its direct impact on productivity and on
the integration of employees. The aim of this is article is to analyze the motivation in
the tourism sector, first making a review of the literature and then developing a research
about the motivation of the youngest segment of active population. The results show the
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existence of a clear motivational segment structure, and also gender differences in this
structure. On the other hand, a predictive model of motivation has been generated, both
with respect to the efforts of the workers and their integration in the company.
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1.- INTRODUCCION

Se esté produciendo un triple fendmeno en el mercado de trabajo, tanto a nivel general
como en el sector turistico. Por una parte, aunque el turismo esté en crecimiento y los
efectos de la crisis econdmica sean menos patentes en este sector, la crisis actual ha
afectado sobre todo a los jovenes, siendo el desempleo de este segmento
aproximadamente del 50% (Vaquero, 2011). Por otra parte, los recientes cambios
econdmicos, tecnologicos y sociales han alterado la naturaleza de los trabajos, que ahora
son mas precarios (Edwards, Scully y Brtek, 2000). Por Gltimo, y como consecuencia de
lo anterior, se ha producido una disminucion de la motivacion laboral, tal y como se
pone de manifiesto en los estudios elaborados por el Banco Central Europeo respecto a
la opinién de los empleados como de los empleadores (Eurofound, 2012).

La motivacion es una de las variables mas estudiadas en psicologia social, sobre todo en
el caso de los jovenes (Quijano y Navarro (2012), y uno de los constructos mas
importantes en el contexto del comportamiento organizacional, pues influye
directamente en el rendimiento y en la integracion de los colaboradores (Knippenberg,
2000). Dicho efecto es tanto positivo como negativo, pues la falta de motivacion en el
trabajo influye negativamente en el desempefio de los empleados y en la productividad,
amenazando el bienestar y la estabilidad de toda organizacion (Kleinbeck y Furhman,
2000).

A pesar de la importancia del constructo en el turismo, son varios los factores que
influyen en la necesidad de abordar nuevos enfoques en el estudio de la motivacion
laboral. En primer lugar, existe una falta de renovacién tedrica debida a una marcada
tendencia a investigar recurrentemente las teorias clésicas, y ademas de forma
fragmentaria (Sanchez, 2008). En segundo lugar, se requiere un nuevo enfoque de la
motivacion por las transformaciones que se estan experimentando en las organizaciones
motivadas por los cambios que estan teniendo lugar a nivel global respecto a las nuevas
tecnologias y la comunicacion (Zornoza, Orengo y Peird, 2000).

En este contexto este trabajo tiene por objeto la revisién de la literatura sobre la
motivacién laboral y el desarrollo de una investigacion sobre la motivacion de los
jévenes colaboradores en las empresas turisticas. Se ha de tener en cuenta previamente
que, en general, la literatura sobre la motivacion laboral a nivel tedrico en el sector
turistico es una adaptacion de los conceptos existentes a nivel general sobre este
constructo.



2.- MARCO TEORICO
2.1. Definicién de la motivacion

En la literatura existen numerosas definiciones de la motivacion (Chaparro, 2006).
Etimoldgicamente el constructo proviene de “movere”, “mover hacia” (Steers et al,
2004). La motivacion se define también como el estado emocional de una persona
derivado de la influencia que ejercen determinados motivos (Koenes, 1996). Por ultimo,
también se concibe como el conjunto de procesos de caracter integral e intangible que
estan relacionados con el propio sujeto y con el contexto, y que estan implicados en la
activacion, direccion y persistencia de la conducta, tanto de manera consciente como
inconsciente (Palmero, 2005).

Se trata, tal y como sefialan Latham y Ernst (2006), de un proceso psicologico resultado
de la interaccién entre el individuo (necesidades, valores, cogniciones, intereses, metas,
etc.) y el ambiente (condiciones de trabajo, tipo de tarea, retroalimentacion, presion
temporal, etc.). Por consiguiente, resulta evidente la relacion dindmica de los procesos
implicados, su caracter subjetivo y la importancia de los factores situacionales.

A tenor de las definiciones anteriores se puede afirmar que la motivacion tiene, por
tanto, un componente de cantidad (méas o menos energia y esfuerzo), foco (aplicada a las
responsabilidades o cometidos gque se esperan de una persona en su trabajo) y duracion
o0 sostenibilidad (periodo de tiempo durante el cual se estd dispuesto a mantener ese
nivel de energia y esfuerzo) (Navarro y De Quijano, 2003; Steers, Porter y Bigley,
2003).

En este contexto afirman Meyer, Becker y Vandenberghe (2004) que la motivacion
laboral no so6lo induce a los empleados a actuar, sino que ademas influye en la forma,
direccion, intensidad y duracion del comportamiento o conducta. En consecuencia,
podremos indicar que la gestion de la motivacion implica, tanto desde el punto de vista
preventivo como correctivo, dirigir los intereses de los trabajadores en la misma
direccién que las necesidades de la organizacion y, por tanto, parece esencial distinguir
los elementos y los procesos que provocan, dirigen y mantienen la conducta de las
personas en el trabajo, es decir, abordar lo que motiva a los trabajadores y desarrollar
actuaciones para motivarlos (Pruneda, 2014).

2.2.- Teorias explicativas de la motivacion

Manifiestan Arrieta y Navarro (2008) que resulta significativo el nimero de teorias que
se han desarrollado para explicar la formacion de la motivacion laboral. En este sentido
Katzell y Thompson (1988) distinguieron entre teorias exdgenas y teorias enddgenas.
Las primeras se enfocan en las variables independientes relevantes a nivel motivacional,
y que pueden ser combinadas por agentes externos. Entre dichas variables destacan los
incentivos organizacionales, las recompensas y otras variables sociales. Estos elementos
pueden ser gestionados por los directivos de las empresas. Las segundas, las teorias
enddgenas, tienen que ver con los procesos o variables mediadoras que pueden ser
modificadas solo indirectamente (Calzolaio y Guerra, 1994). Las teorias endogenas son
las que en la actualidad gozan de un mayor reconocimiento, en virtud del poder



explicativo que han mostrado a lo largo de una gran cantidad de pruebas y
contrastaciones empiricas.

Las teorias de la motivacion también han sido tradicionalmente clasificadas en dos
grupos, las teorias centradas en los contenidos de la motivacion y las centradas en los
procesos (Salanova, Hontangas y Peird, 1996). Las teorias de contenido se caracterizan
por abordar la motivacion como un fendmeno relativamente estatico centrado en las
causas de la conducta motivada, basando sus planteamientos en una serie de
necesidades de la persona. Las teorias de procesos, por su parte, ponen su énfasis en el
proceso mediante el cual una conducta se convierte en conducta motivada (Navarro y
De Quijano, 2003).

En su tesis doctoral Jaén Diaz (2010) ha sintetizado las diferentes teorias de la
motivacion del siguiente modo:

Teorias basadas en la persona: incluye las teorias centradas en las necesidades, en los
motivos sociales primarios y secundarios, asi como en la motivacién intrinseca y
extrinseca

Teorias conductuales: se incluyen en este apartado las teorias del refuerzo o del
condicionante, las teorias de reduccién del impulso y las teorias relacionadas con el
aprendizaje vicario.

Teorias centradas en la relacién entre la persona y el contexto: se engloban en este
grupo las teorias relacionadas con las expectativas, la equidad, el establecimiento de
objetivos o la identidad social.

2.3.-Implicaciones de la motivacion en el trabajo

Como manifiesta Jaén (2010) existe una relacion significativa entre motivacion y
rendimiento. Autores como Blau (1993) han descubierto que determinados
componentes de la motivacion (esfuerzo y direccion) contribuian al rendimiento laboral.
Otras investigaciones han constatado que la motivacion y el rendimiento tienen una
influencia reciproca. Wei-Chi, Chien-Cheng y Hui-Lu (2007) han llevado a cabo
estudios longitudinales cuyos resultados indican que el estado de animo positivo de los
empleados predicen el rendimiento en la tarea de manera indirecta a través de procesos
motivacionales (auto-eficacia y persistencia en la tarea) e interpersonales (ayudar y
recibir ayuda de los comparieros).

La motivacion laboral también esta relacionada con el esfuerzo que el trabajador realiza
(Sanchez, 2008). En el estudio realizado por De Cooman, Stynen, Van den Broeck, Sels
y De Witte (2013) se puso de manifiesto que el uso de habilidades en el trabajo se
traduce directamente en un aumento en la satisfaccion, y ésta a su vez deriva en un
aumento de la motivacién que dard como resultado final un mayor esfuerzo en las
tareas. Por otra parte, en los estudios sobre motivacion en el trabajo existe acuerdo de la
relacién directa entre el tipo de tareas que lleva a cabo el trabajador y la motivacion que
experimenta: a mayor variedad y riqueza, mayor motivacion (Clark, Oswald y Warr,
1996).



Por otra parte, cabe destacar que los factores implicados en producir motivacién y
satisfaccion en el trabajo son distintos de aquellos que llevan a la desmotivacion e
insatisfaccion en el trabajo. Por tanto, se trata de dos sentimientos que no son
necesariamente opuestos entre si. Lo opuesto a la satisfaccion en el trabajo no es la
insatisfaccion, sino la falta de satisfaccion. Del mismo modo, lo opuesto a la
insatisfaccion no es la satisfaccion, sino la falta de insatisfaccion. De este modo es
posible hallar sujetos motivados hacia el trabajo pero insatisfechos (Lopez, 2005).

Debido a que en la actualidad la retribucion econdmica ha dejado de ser el principal
elemento motivador, destacando otros factores tales como la flexibilidad, las medidas de
conciliacion o el desarrollo personal, hoy en dia se ha consolidado el concepto de
salario emocional. En parte ello es debido a que se ha constatado que el dinero no lo es
todo en términos de motivacion, motivo por el cual los directivos deben centrarse ahora
mas que nunca en disefiar y aplicar incentivos no econdémicos para incrementar la
motivacion de los trabajadores, asi como en la reduccion de los factores desmotivadores
(Faheem, Shuai, Mahroof y Mohsin, 2011).

En este sentido Prieto (2004) afirma que las principales razones de permanencia o
abandono de las empresas se centran en motivos de tipo emocional, en relacion con el
salario emocional. Es decir, pagar un salario por encima de la media no estd tan
valorado hoy en dia como potenciar la seguridad de los trabajadores, aumentar los
beneficios sociales y laborales, mejorar la calidad de vida y que la organizacion
verdaderamente practique los valores que predica.

Mas concretamente han sido investigados como factores motivacionales la duracién de
la jornada y la autonomia en el puesto de trabajo (Hitka y Vacek, 2010). También las
primas por productividad (Casuneanu, 2011), las responsabilidades y las competencias
(Tomuletiu et al., 2011) y la necesidad de seguridad de los empleados (Kropivsek et al.,
2011). La comunicacion es también uno de los factores motivacionales: los
administradores también pueden estimular la motivacion dando la informacién
pertinente, facilitando la comunicacion con otros empleados y demostrando buena
actitud. (Wojtkowiak, 2009). Por altimo, otras investigaciones se relacionan con el
estudio dindmico de la motivacion, tales como la importancia de fluir (Bakker, 2005),
entendida ésta como la experiencia de una completa implicaciéon en la actividad, es
decir, como una intensa expresion subjetiva de absorcion, disfrute y motivacion
dinamica e intrinseca.

2.4.- La motivacion de los futuros profesionales

Son los jovenes los que estan llevando a cabo el relevo generacional en las empresas. En
relacion a las caracteristicas de este segmento, tan estudiado y denominado Generacion
“Y” (Martinez, 2014), en la literatura se constata que se trata del segmento con mayor
orientacion global, el que se adapta mas rapidamente a los cambios y el segmento mas
resiliente (sobreviven afectivamente ante los conflictos y traumas) (Pendergast, 2009).
Este segmento es conocido como la generacion de Internet (“net generation”), pues se
trata de una generacion interactiva y permanentemente conectada gracias al desarrollo
de los recursos electronicos e informéticos (Hargittai, 2008).



Sus miembros han nacido y crecido en una época de plena diversidad cultural, en la era
de la seguridad, de la integracion y de la velocidad (Fernandez-Cruz, 2003). Dytchwald,
Erickson y Morrison (2006) destacan su comunicacion abierta, la flexibilidad temporal
y espacial, asi como la busqueda del equilibrio entre la vida profesional y la vida
privada. Por su parte Bednall, Valos, Adam y McLeod (2012) destacan la gran
movilidad de esta generacion y el hecho de que hayan nacido con una gran variedad de
opciones de ocio.

Puybaraud (2010) destaca de esta generacion el hecho de que no vivan para trabajar,
sino que trabajan para vivir. Son independientes, autosuficientes, confiados, digitales,
les gusta la diversidad, son positivos y directos, y viven en el presente. Por su parte,
Garcia, Stein y Pin (2008) consideran que este segmento es esperanzado, alegre y
entusiasta, buscan resultados y no procesos, y tienen sus idolos y modelos. No le
resultara dificil al lector extraer un perfil motivacional de esta generacion. Pero no es
facil sorprenderlos, pues han visto casi de todo y tienen experiencias variadas.

Por altimo, este segmento demanda que las empresas comprendan sus necesidades y
que se adapten a ellos (Djamasbi, Siegel y Tullis, 2010).

En la literatura sobre la motivacién laboral se constata que este segmento demanda que
las empresas comprendan sus necesidades y se adapten a ellos (Djamasbi, Siegel y
Tullis, 2010). También se reconoce la importancia de la motivacién laboral y la
necesidad de estudiar con més detenimiento y de un modo més actualizado este
constructo y este segmento. Con estas premisas y para dar respuesta a todas esas
inquietudes se desarrolla a continuacion la investigacion de este trabajo.

3.- INVESTIGACION
3.1.- Disefio

Esta investigacion tiene tres objetivos fundamentales. Por una parte se desea determinar
la importancia que la motivacion en la empresa tiene para los jévenes profesionales del
sector turistico, asi como establecer el grado de motivacién que tienen los sujetos
investigados. En segundo lugar se desea predecir la motivacién del segmento. Por
ultimo se quiere averiguar si las percepciones acerca de la motivacion difieren entre
hombres y mujeres.

Las hipétesis asociadas a dichos objetivos son las siguientes:

H1: Los jovenes profesionales Sl valoran de manera positiva la motivacién laboral y
declaran que Sl estdn motivados

H2: Sl es posible generar un modelo de regresion de la motivacion

H3: Sl existen diferencias significativas en las percepciones de los hombres y las
mujeres

La metodologia utilizada es de caracter cuantitativo, tanto descriptivo como predictivo.
Se han utilizado herramientas de estadistica descriptiva basica, asi como analisis de
correlaciones, andlisis factorial y analisis discriminante. El analisis de regresion se ha



llevado a cabo para identificar relaciones causa-efecto. Ademas del programa Office-
2010 se ha utilizado en este trabajo el programa SPSS-21.

La muestra ha estado formada por 224 sujetos de 21 a 23 afios de edad en un 96%. Los
sujetos de la muestra son estudiantes que han terminado el grado en turismo en los dos
ultimos afios y trabajan como recién egresados en entidades del sector turistico,
principalmente en hoteles. El 62% de la muestra estaba formado por mujeres y el 38%
por hombres. Respecto al tamafio de la muestra, se cumple el criterio de que ésta debe
estar compuesta por al menos 100 sujetos (Kish, 1965; Sudman, 1976).

La muestra se selecciond de manera intencional, como en otros estudios (Pina-Stranger,
Sabaj, Toro y Matsuda, 2013), porque en este trabajo se pretende analizar a jovenes que
trabajan en el sector turistico. Debido a que los sujetos de la muestra fueron estudiantes
del grado en turismo en la universidad de La Laguna, se ha enviado el enlace del
cuestionario a la base de datos de egresados, con la pregunta filtro inicial para
comprobar que efectivamente trabajaban en empresas turisticas.

Dicho cuestionario se ha disefiado ad hoc. Para llevar a cabo el disefio de la escala
utilizada (MOTUR-25: Motivacion en turismo, 25 items) se contd con la colaboracion
de un experto y un grupo de seis jovenes de similar perfil que los sujetos investigados
para contextualizar la escala. Dichos jévenes no formaron parte de la muestra final del
estudio. En el disefio se acometid un proceso de reduccién de un conjunto inicialmente
amplio de items asociados a las variables, garantizando asi la validez de contenido
(Escobar y Cuervo, 2008). Después de realizar un pretest y de adoptar los principios de
brevedad y simplicidad se obtuvo la escala definitiva tipo Likert de 25 items (ver
anexo), con 5 alternativas de respuesta (1: en absoluto o nada de acuerdo, 5: totalmente
de acuerdo). El cuestionario incluia un item adicional sobre el sexo del encuestado.

3.2.- Resultados

Respecto a la validez de contenido ésta se garantizd6 mediante la inclusion de los
aspectos mas relevantes recogidos en la literatura y en el marco tedrico de este trabajo.
Se procedio al anélisis de la fiabilidad o consistencia interna utilizando el indicador alfa
de Conbrach, que es considerado el mas adecuado para instrumentos de investigacion
cuya puntuacion final se obtiene mediante el procedimiento de acumulacién de puntos
(Gorostiaga, Balluerka e Isasi, 1996). El coeficiente alfa total alcanzé un valor global de
0,867, lo cual indicaba que el instrumento de medida era bastante fiable, pues el valor
supera el minimo exigido (0,700) y no existiendo ningun item cuya eliminacion elevara
la fiabilidad global de la escala (Nunnally, 1978). También la consistencia interna se
comprobd mediante el uso del indice de homogeneidad corregida, o lo que es lo mismo,
la correlacion de cada item con el total del cuestionario. Se confirmd la no eliminacién
de ningln item por no existir correlaciones de cada item con el total de la escala
inferiores a 0,400 (Rodriguez, Seoane y Arce, 2000). Por consiguiente, la escala
utilizada era valida y fiable.

Una vez llevado a cabo el anélisis de validez y fiabilidad de la escala se procedi6 al
analisis estadistico descriptivo. En la tabla 1 y la figura 1 se recogen los resultados. Lo
primero que se puede observar en la tabla 1 es que no hubo ningln item cuya valoracion
total fuera en porcentaje inferior al 50% del valor total (100%) que el item hubiera
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obtenido si todos los sujetos de la muestra (N=224) le hubieran dado la maxima
puntuacion (5) al item (224x5=1120). Es decir, el valor medio de todos y cada uno de
los items fue al menos de 3. En segundo lugar, a 18 items de un total de 25 reactivos
(70%) ninguno de los sujetos de la muestra le dio la minima puntuacion (1).

El item 1 (“La motivacion es una variable importante en la empresa turistica”), relativo
al primer objetivo, alcanz6 una puntuacion superior al 90%, no habiendo ningln sujeto
de la muestra que le hubiera otorgado a este item una puntuacion inferior a 2. De los 25
items que formaban el cuestionario, todos excepto 3 items obtuvieron una puntuacion
superior al 70% del valor total que el item podia haber obtenido si todos los sujetos le
hubiesen dado el valor 5. Cuatro items obtuvieron una valoracion global en porcentaje
superior al 90%. Se trata del item 1 (la motivacion es una variable importante en la
empresa), el item 16 (me motivaria en la empresa lograr cosas y poder hacer bien mi
trabajo), el item 24 (estoy motivado y me esforzaré) y el item 25 (estoy integrado en la
empresa). En el lado opuesto, los cuatro items que han obtenido la menor puntuacion,
aunque en todo caso por encima del 60%, han sido el item 6 (me motivan mis
aficiones), el item 10 (me motivaria mi propia actitud), el item 19 (me motivan mis
contactos y las relaciones que tenga fuera del trabajo), y el item 23 (me motiva la
cercania de donde viva). Por consiguiente, se confirma la hipétesis primera (H1).

Tabla 1: Descriptivos bésicos (N=224) (elaboracién propia)

items | Min | Méax Y % Me | DT

1 2 5 1.019 90,98% | 4,55 | 0,61
2 2 5 950 84,82% | 4,24 | 0,74
3 2 5 863 77,05% | 3,85 | 0,78
4 2 5 906/ 80,89% | 4,04 | 0,78
5 2 5 969 86,52% | 4,33 | 0,76
6 1 5 689 61,52% | 3,08 | 1,07
7 2 5 939 83,84% | 4,19 | 0,73
8 2 5 947, 84,55% | 4,23 | 0,73
9 2 5 899 80,27% | 4,01 | 0,88
10 1 5 810 72,32% | 3,62 | 1,04
11 1 5 868 77,50% | 3,88 | 0,79
12 2 5 915 81,70% | 4,08 | 0,79
13 2 5 953 85,09% | 4,25 | 0,75
14 2 5 942 84,11% | 4,21 | 0,81
15 2 5 924/ 82,50% | 4,12 | 0,71
16 3 5 1.014f 90,54% | 4,53 | 0,63
17 2 5 976/ 87,14% | 4,36 | 0,74
18 2 5 973 86,88% | 4,34 | 0,76
19 1 5 757 67,59% | 3,38 | 1,07
20 1 5 815 72,77% | 3,64 | 1,00
21 2 5 842 75,18% | 3,76 | 0,921
22 2 5 868 77,50% | 3,87 | 0,799
23 1 5 766| 68,39% | 3,42 | 1,012
24 2 5 1.035 92,41% | 4,62 | 0,587
25 1 5 1.016 90,71% | 4,54 | 0,669

Figura 1: items y porcentajes (N=224) (elaboracion propia)
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Para obtener informacion acerca de las variables observadas (items) que pueden
predecir que el sujeto esté motivado y se esfuerce (item 24), y que se integre en la
empresa (item 25), se llevaron a cabo dos analisis de regresion. Respecto al analisis de
regresion relativo a la motivacion y el esfuerzo en el trabajo (item 24) la tabla 2 refleja
los resultados del modelo de regresion obtenido, que explica el 47% de la varianza, muy
proximo al 50% minimo exigido, con una significatividad inferior a 0,05. La tabla
muestra la influencia del item 25 (el sujeto esta integrado en la empresa), asi como del
item 12 (la forma de pensar del propio sujeto) y del item 16 (el sueldo).

Tabla 2: Analisis de regresion (1) (N=224)
(elaboracion propia)

R? corregida= 0,471 F anova= 0,000
Coeficientes no Coeficientes
- estandarizados estandarizados
Items
B Error tip. Beta t Sig.
(Constante) 2,134 0,274 7,788 0,000
25 0,539 0,044 0,614 12,180 0,000
9 0,116 0,034 0,174 3,390 0,001
13 -0,100 0,039 -0,128 -2,5637 0,012

Variable dependiente: item 24

Respecto al analisis de regresion del item-variable 25 (estoy integrado en la empresa), la
tabla 3 muestra los datos de un modelo de regresion que explica el 51% de la varianza.
Los items-variables que mejor predicen que el sujeto se adapte a la empresa,
especialmente a su cultura, directivos y colaboradores, son el item 24 (grado de
motivacién y esfuerzo del propio sujeto), el item 17 (las relaciones y el ambiente de
trabajo) y el item 16 (el poder lograr cosas y hacer bien el trabajo).



Tabla 3: Analisis de regresion (I1) (N=224)
(elaboracion propia)

R? corregida= 0,511 F anova= 0,000
Coeficientes no Coeficientes
- estandarizados estandarizados
Items
B Error tip. Beta t Sig.
(Constante) -0,192 0,326 -,588 0,557
24 0,680 0,055 0,596 | 12,449 0,000
17 0,178 0,045 0,196 3,011 0,000
16 0,179 0,053 0,168 3,384 0,001

Variable dependiente: item 25

Por consiguiente se ha conseguido el segundo objetivo y se confirma la segunda

hipétesis (H2).

Respecto al tercer objetivo, con el objeto de determinar si existian diferencias en las
percepciones de los hombres y mujeres se llevo a cabo un analisis discriminante. En la
tabla 4 se muestra que la relativa magnitud del autovalor y de la correlaciéon canonica,
asi como un valor de Lambda que no alcanza el nivel 1. Estos datos sugieren que, tal y
como se pone de manifiesto en la figura 2, existen diferencias significativas (Sig. =
0,000) entre hombres y mujeres.

Tabla 4: Andlisis discriminante (1) (N=224)
(elaboracion propia)

o - -

Autovalor A) de Corrgla_uon Lambda de Sig. M. de Centroides funcién
varianza canodnica Wilks Box

0,423 100 0,545 0,703 0,000 H=-0,783 M=0,536

L

Figura 2: Analisis discriminante (N=224)
(elaboracion propia)

Hombre

Mujer
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Como se observa en la tabla 4 (centroides) y en la figura 2 los hombres punttan en
negativo en la funcion, y las mujeres en positivo. Si se analizan en la tabla 5 los
coeficientes estandarizados, especialmente los valores més elevados, se puede apreciar
que los hombres tienen a puntuar mas alto en los siguientes items:

item 6: Mis aficiones

item 9: Mi forma de pensar

ftem 20: Las relaciones con mi familia y amigos

Por el contrario, las mujeres tienen a puntuar mas alto los items siguientes:

item 17: Las relaciones y el ambiente de trabajo

ftem 19: Los contactos y las relaciones que tenga fuera del trabajo

Item 23: La cercania de dénde viva

Tabla 5: Coeficientes estandarizados (N=224)
(elaboracion propia)

items CE ftems CE

1 -0,005 | 14 0,212
2 0,136 | 15 -0,384
3 -0,218 | 16 0,169
4 -0,185 | 17 0,525
S 0,087 | 18 -0,032
6 -0,494 | 19 0,579
7 -0,119 | 20 -0,419
8 0,027 |21 0,111
9 -0,406 | 22 0,208
10 0,141 | 23 0,422
11 0,356 | 24 0,211
12 -0,208 | 2° -0,016
13 0,253

Por otra parte, aunque las diferencias no son significativas, existe una inclinacién a la
preferencia por los motivadores intrinsecos por parte de las mujeres (items 13y 14), y
por los extrinsecos por los hombres (items 15 y 18). No existen apenas diferencias entre
los hombres y las mujeres en relacion a la importancia otorgada a la motivacion laboral
en la empresa, que en todo caso es elevada (item 1).

Por tanto, se ha conseguido el objetivo tercero y se confirma la hipotesis tercera (H3).
11



4.- CONCLUSIONES E IMPLICACIONES DE LA INVESTIGACION Y DEL
TRABAJO

Se concluye de la revision de la literatura incluida en el marco teorico de este trabajo
que la motivacion laboral es una variable fundamental en la organizacion, pues de ella
depende el rendimiento de los trabajadores y su integracion en la organizacion. Esto es
especialmente cierto en época de crisis econémica como la actual. Ahora bien, se
constata la necesidad de revisar los aspectos tedricos sobre la motivacion y de
desarrollar trabajos de investigacion que tengan en cuenta otros segmentos de poblacion
y otras variables asociadas a la motivacion. En este sentido se destaca la necesidad de
analizar la estructura motivacional teniendo en cuenta aspectos de caracter intrinseco (i.
e. salario emocional) y no tanto extrinsecos.

Tras haber desarrollado y aplicado online una escala disefiada ad hoc que resulto ser
valida y fiable, se puede concluir que en general los sujetos investigados dieron una
gran importancia a la motivacion laboral, y declararon que estan motivados e integrados
en la empresa turistica. Esto demuestra determinadas actitudes favorables hacia la
motivacidn que se traduciran en conductas adecuadas que impliquen la consecucion de
los objetivos organizacionales, algo muy importante para los directores de recursos
humanos. Otra conclusiéon adicional tiene que ver con la motivacion intrinseca y
extrinseca. Se comprueba que las mujeres tienen una ligera preferencia por motivadores
extrinsecos y los hombres por los intrinsecos.

De los analisis de regresion llevados a cabo se concluye lo siguiente. En primer lugar, se
puede predecir la motivacién y el esfuerzo del profesional en funcion de la actitud e
integracion del sujeto en la empresa turistica, del sueldo y de la propia forma de pensar
y puntos de vista del sujeto. En segundo lugar, se puede predecir el grado de integracién
del sujeto en la empresa turistica, que dependera del grado de motivacion y esfuerzo del
propio sujeto, de las relaciones y el ambiente de trabajo, asi como de poder lograr cosas
y hacer bien el trabajo. Por tanto, los responsables de recursos humanos deben centrar
sus esfuerzos, en lo que a la motivacion y la integracion del futuro profesional se
refiere, en las variables mencionadas, por su peso en la formacion y prediccion de la
motivacion. Ademas, estos resultados son de gran interés para los responsables de
recursos humanos, para poder llevar a cabo gestiones relacionadas con el disefio del
puesto de trabajo, la seleccién de personal, el desarrollo de politicas y programas de
incentivos, la formacion, etc.

Del anélisis discriminante realizado por razon de sexo se puede concluir que los
hombres poseen un patrén motivacional centrado mas en si mismos y en su familia,
mientras que las mujeres se fijan mas en las relaciones dentro y fuera del trabajo, asi
como en la cercania del lugar de residencia. Por otra parte, se ha evidenciado en la
literatura expuesta en el marco tedrico de este trabajo que los jovenes del segmento
estudiado forman una generacion diferenciada de las deméas, motivo por el cual un
enfoque generacional permite plantear la posible extrapolaciéon de los resultados y las
conclusiones de este estudio a otras regiones. En todo caso esta podria constituir una
futura linea de investigacion.
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ANEXO: Escala utilizada
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MOTUR-25

Lee todos los 25 items y marca con una X

desde el 1 (nada de acuerdo) hasta el 5 (totalmente de acuerdo).

Hombre o
Mujer O

Debes responder de manera sinceray espontanea

Ne

item

[oy

La motivacion es una variable importante en la empresa turistica

Sefiala el grado en el que los siguientes aspectos te motivan
2 El directivo de la empresay su forma de dirigir a los demas
3 La forma en que esta organizada la empresa

4 La filosofia, la culturay los valores de la empresa

5 Las politicas que la empresa: formacion, ascensos, comunicacion, etc.
6 Mis aficiones

7 Mi propia actitud

8 Mi preparacion y competencias

9 Mi forma de pensar

10 Mi salud y cuidado fisico

11 Mis habitos personalesy de trabajo

12 Las tareas que realice en la empresa

13 El sueldo que me pagan

14 Los incentivos, el cargo y las comisiones

15 El poder dirigir y tomar decisiones en mi trabajo

16 Lograr cosas y poder hacer bien mi trabajo

17 Las relaciones y el ambiente de trabajo

18 Poder aprender en mi trabajo

19 Los contactos y las relaciones que tenga fuera del trabajo
20 Las relaciones con mi familia y amigos

21 El entorno donde esté localizada la empresa: imagen, transportes, etc.
22 La situacion econdémica del momento

23 La cercania de donde viva

24 Estoy motivado y me esforzaré

25 Estoy integrado en la empresa
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