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Capítulo 1 

1.1 Introducción 

La motivación intrínseca es la motivación que nace de uno mismo y la propia 

culminación de la tarea es la principal recompensa y no espera algún motivante externo para 

realizar las actividades. Con base en esto, la motivación intrínseca es determinante para el 

desempeño laboral del ser humano. Sabemos que como ser humano, somos complejos y 

cambiantes según las experiencias a las que hemos estado expuestos, nuestro 

comportamiento es la forma de proceder o actuar ante distintos estímulos que suceden a 

nuestro alrededor, es por ello que debemos poner atención en las fuentes de motivación 

personal.  

Actualmente, es común encontrar en las empresas personal que no se encuentre 

motivado en relación a su trabajo, específicamente con el desempeño de sus funciones, por lo 

cual se presentan distintas problemáticas para ambas partes y para el trabajador en el sentido 

que no está satisfecho con su quehacer diario que lo puede llevar a depresión o ansiedad; y 

por parte de la empresa, a ésta le resulta desfavorable en la medida que no se cumplen los 

objetivos esperados y definitivamente afecta a los objetivos globales de la compañía.  

Sabemos que vivimos en un mundo cambiante, el ser humano mismo lo es y cada día 

las circunstancias externas nos hacen enfrentarnos a diferentes atmosferas las cuales nos 

obligan a la adaptación en el mundo del trabajo actual, conocer lo que nos mueve hoy en día 

es uno de los puntos más importantes para la obtención de mejores resultados en las 

organizaciones.  



11 
 

David McClelland señala en su teoría de las tres necesidades que todos los individuos 

poseen la necesidad de logro, necesidad de poder o necesidad de afiliación, comprender los 

estilos de necesidades ayudaran a la comprensión del desempeño individual del colaborador.  

Con base en la Teoría de Motivación de Herzberg, comprende que las personas están 

influenciadas por dos factores, la satisfacción y la insatisfacción y asegura que cuando los 

factores higiénicos son óptimos se evita la insatisfacción de los empleados y cuando los 

factores higiénicos son desfavorables, provocan la insatisfacción. 

McGregor en su obra El lado humano de las organizaciones describió dos formas de 

pensamiento de la alta dirección hacia sus subordinados, la primera consideración es la Teoría 

X, la cual indica que el ser humano tiene un desgane intrínseco por realizar diferentes 

funciones y lo evitará a todo costo, y en cambio la Teoría Y indica que a cierta población no le 

disgusta trabajar y el desarrollo de su esfuerzo laboral es natural, acepta las responsabilidades 

y aporta a la organización.  

Estas teorías son la base para la comprensión de la participación del empleado en los 

escenarios de trabajo, son también pieza clave para definir los tipos de motivación que hacen 

que el trabajador tenga un mejor desempeño. 

Un empleado motivado es aquel que se encuentra animado de forma individual y por 

lo tanto puede animar a sus pares, resulta un factor positivo dentro de su equipo de trabajo y 

puede llegar a influir en los otros. Encontrar estrategias para desarrollar la motivación en los 

empleados, es uno de los puntos clave que se presentaran en esta investigación.  

Es importante mencionar que se parte desde la perspectiva que la motivación debe 

expresarse desde lo más profundo de los pensamientos individuales y se permea hacia los 

demás individuos para la consecución de sus funciones. 
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1.2 Antecedentes 

En el contexto actual es importante resaltar que la motivación se presenta como un 

impulso y esfuerzo de satisfacer una meta u objetivo, implica estar enfocado en llegar al 

resultado. Existen diversas formas de conocer por qué los profesionales están motivados con 

su trabajo y una de ellas apunta que existen tres tipos de motivación: intrínseca, extrínseca y 

trascendente. 

En esta investigación, nos vamos a enfocar en la motivación intrínseca. La motivación 

intrínseca está relacionada de forma directa con la satisfacción interna que proporciona el 

trabajo por distintos factores, ya sea porque ayuda a desarrollar la creatividad y destreza de 

cada persona, porque se tiene la libertad de expresarse mediante las funciones generadas en 

el entorno laboral y porque ayuda a crecer tanto personal como profesionalmente.  

Definitivamente, la motivación es un factor que no se debe dejar de lado dentro de las 

planeaciones de cada organización; dentro de este tema se incluyen aspectos como la 

percepción de un trato equitativo y justo, el grado de pertenencia en la compañía, la 

autorrealización y el mantener metas alcanzables y desafiantes.  

Bajo esta línea, Gladys Rocío Soto Sello (2019) realizó una investigación en Perú con el 

tema La motivación y su relación en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

Sentinel Perú S.A. la cual tuvo como objetivo determinar la relación entre los factores de la 

motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Sentinel Perú S.A. Tiene 

la intención de explicar cómo la motivación ayuda de forma circunstancial a alcanzar niveles 

de desempeño creciente de los trabajadores que integran una empresa y con su aplicación, se 

realicen programas y actividades que incrementen estos niveles, teniendo como finalidad 

lograr mayor eficiencia en su operatividad del día a día. Cabe resaltar que la presente 
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investigación fue trabajada bajo la Teoría de la Autodeterminación. Bajo un enfoque 

cuantitativo, el estudio corresponde a un nivel correlacionar, de diseño no experimental y 

corte transversal. La población estuvo constituida por 144 trabajadores de la empresa Sentinel 

Perú, para la recolectar la información utilizó la técnica de la encuesta y se realizó a través de 

instrumentos validados por juicio de expertos y confiables. Los resultados evidenciaron que 

existe una relación negativa entre el factor desmotivación y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa Sentinel Perú S.A.; y una relación positiva con la regulación 

externa, regulación introyectada, regulación identificada y motivación intrínseca. Se evidencio 

también que existe un mayor nivel de motivación en los trabajadores hombres y en los 

trabajadores comerciales.  

Por otro lado, en Ecuador, la autora Evelyn Karina Cadena Alarcón (2019) con su tema 

la motivación y su relación con el desempeño laboral en la empresa ENVATUB S.A. de la 

provincia de Pichincha, busca analizar la relación entre la motivación y el desempeño laboral 

en los operarios de la empresa Envatub S.A. de la provincia de Pichincha, debido a la existencia 

de factores motivacionales internos y externos inadecuados en dicha empresa que afectan a la 

organización como son: el fracaso, la poca tolerancia, la desconfianza, el incumplimiento del 

trabajo, entre otros. De igual forma se entrelazan problemas en el desempeño laboral tales 

como: el bajo reconocimiento, malestar con el entorno, baja productividad, sentimientos de 

incapacidad, desconocimiento de los objetivos de la organización y otros. Se emplea un 

estudio de investigación cuantitativa, de tipo no experimental con corte transversal y alcance 

descriptivo y correlacional en una población de 50 trabajadores del área operativa. Para la 

motivación laboral, los resultados de la aplicación del cuestionario MbM gestión por 

motivación, indican que los trabajadores mantienen las necesidades de protección y 

seguridad, de autoestima y autorrealización en un rango medio mientras que las necesidades 
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sociales y de pertenencia manifiestan un rango bajo; con respecto al desempeño laboral en la 

evaluación de desempeño por competencias, el personal presentó un alto rango en la 

competencia de la calidad del trabajo y un rango regular en las competencias liderazgo y 

trabajo en equipo. Se concluye que sí existe una posible relación entre la motivación y el 

desempeño laboral. Por medio de la investigación y revisión de los antecedentes teóricos, se 

determinó que el estado del arte y la práctica de la motivación y el desempeño laboral 

comparten un enlace mutuo para llegar a los objetivos de la organización, es decir, que los 

estudios previos señalan que existe una relación de las dos variables lo cual fue útil para el 

proceso investigativo actual. El factor que incidió en la motivación laboral con puntuación baja 

fue la escala de las necesidades Sociales y de Pertenencia relacionados a esto con la 

interacción social y el trabajo en equipo con el 68% de los operarios de Envatub S.A. mientras 

que las necesidades de protección y seguridad y las necesidades de autorrealización se 

encuentran en un punto medio. Se estableció que la motivación y el desempeño laboral sí 

existe correlación de las dos variables mediante las necesidades y las competencias 

establecidas para los operarios de Envatub S.A. a excepción de las necesidades de autoestima. 

Por su parte Javier Rey Sevilla (2019) de Madrid investigó sobre los factores clásicos de 

motivación y su impacto en la generación millennial de ICADE donde pretende examinar y 

analizar la motivación laboral de alumnos de la Universidad Pontificia Comillas de Madrid que 

pertenezcan a la llamada Generación Millennial. Mediante el uso de técnicas cuantitativas de 

investigación, se ha comprobado el impacto de diferentes incentivos laborales en la 

motivación del grupo objeto de estudio, constatando la gran relevancia que tienen incentivos 

como las subidas de sueldo o la posibilidad de tener un horario flexible, en contraposición al 

escaso valor que se otorga a otros como la seguridad laboral. Asimismo, tomando como base 

el concepto de ‘motivación intrínseca’ de Frederick Herzberg, se ha podido comprobar que 
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efectivamente los millennials de ICADE están intrínsecamente motivados con el trabajo que 

realizan. 

En la misma línea, Christian Franzua Mendoza Romero (2017) de Perú, en su tema 

Motivación y Desempeño Laboral de los trabajadores de la empresa Sinetics S.A.C. en el distrito 

de San Borja se desarrolló con el objetivo de determinar la relación que existe entre la 

motivación y el desempeño laboral en el personal de la empresa Sinetics en mención. La 

motivación se desarrolló mediante la teoría de Robbins y Judge la cual pudo medir mediante la 

intensidad, dirección y persistencia, así mismo el desempeño laboral se desarrolló mediante la 

teoría de Chiavenato con sus dimensiones: habilidades, compromiso, metas y resultados. Este 

estudio se realizó najo la metodología de tipo descriptiva correlacional y diseño no 

experimental de corte transversal. Para realzar el estudio se utilizó una muestra de 30 

trabajadores lo que equivale a la población total como objeto de estudio. La técnica para la 

recolectar los datos fue la encuesta y se hiso uso del cuestionario tipo Likert, además el 

software utilizado para el procesamiento de la información es el SPSS 22. Las conclusiones a 

las que se llegó fueron que existe una correlación Rho = 0. 457** Sig. (Bilateral) = 0.001 entre 

las variables motivación y desempeño laboral, lo cual demuestra que hay una relación entre la 

motivación y el desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Sinetics S.A.C. Se 

identificó que existe correlación Rho = 0.457 y una Sig. Bilateral = 0.001, la cual evidencia que 

se tiene una relación entre la intensidad y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa Sinetics SAC. Además, se estableció que existe correlación Rho = 0.570 y una Sig. 

Bilateral = 0.000, que nos expresa que si existe relación entre la dirección y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Sinetics SAC. Y finalmente se reconoció que existe 

correlación Rho = 0507 y una Sig. Bilateral = 0.001; que nos demuestra estadísticamente que si 
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existe relación entre la persistencia y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

Sinetics SAC. 

De igual forma, en Guatemala, se observan diversos estudios relacionados con este 

tema, como lo es el realizado por David Enrique Juárez Morales (2016) al efectuar una 

investigación de tipo descriptivo correlacional cuya metodología estadística fue el coeficiente 

de correlación de Pearson con el fin de determinar el grado de relación entre los factores de 

motivación intrínseca y desempeño laboral con el tema Relación entre los factores de 

motivación intrínseca y desempeño laboral en un grupo de docentes de un colegio privado de 

la ciudad, con el objetivo de determinar la relación entre los factores de motivación intrínseca 

y desempeño laboral en un grupo de docentes de un colegio privado de la ciudad de 

Guatemala. La situación fue resaltar la valoración del estudio y la medición sobre todo lo 

realizado en una organización. Esto sabiendo que la única manera de tener una comparación 

sistemática establecida entre la inversión y el retorno de la misma, pasa en parte por el 

trabajo realizado por el Recurso Humano de las empresas. Ante la dificultad que representa 

medir el buen desempeño de los colaboradores, surge el reto de plantear sistemas efectivos, 

eficaces y confiables. Los resultados obtenidos fueron que no existe relación estadísticamente 

significativa entre ambas variables, lo cual indica que una persona motivada intrínsecamente 

no precisamente tiene un desempeño laboral proporcional o inverso. Tampoco se 

determinaron diferencias significativas en los indicadores de la escala con el desempeño 

laboral, así como tampoco se obtuvo relación según rango de edad o tiempo de ejercer 

labores. 

Por su parte, Elmer Oliva Estrada (2015) Realizó un estudio en Perú, con el tema 

Motivación y desempeño laboral de los trabajadores del hospital Víctor Larco Herrera  el tipo 

de investigaciones es básica, con diseño no experimental, transversal y correlacional, el 
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análisis es predominantemente cuantitativo, ya que responde al  resultado de la aplicación del 

instrumento de recolección de datos, determinar la relación  de  la motivación y  el  

desempeño  laboral,  para  lo  cual  se tomó como tamaño de la muestra de 130 de una 

población de 825 trabajadores. El objetivo de la investigación fue describir  cual  es  la  

motivación  y  el desempeño  laboral de los trabajadores del Hospital Víctor Larco Herrera. El 

problema central es  la  búsqueda de métodos que  permita a las instituciones públicas a 

través de estudios  realizados en su propia realidad encontrar soluciones a los problemas  más 

frecuentes de los recursos humanos. De acuerdo a  las conclusiones, la motivación y el 

desempeño laboral de los trabajadores del HVLH, dichas variables se encuentran relacionados 

positiva y significativamente. Según los resultados obtenidos los trabajadores se encuentran 

con nivel  de motivación bueno,  con nivel  alto en  la motivación  intrínseca, en  el nivel  medio  

en  la  dimensión  de  la  motivación  extrínseca  y  bajo  en  la  motivación trascendental, sin  

embargo en desempeño  laboral  están en el nivel  poco eficiente. 

Todos estos estudios demuestran un significativo aporte por el contenido en cuanto al 

amplio análisis sobre la importancia de la motivación, específicamente la motivación intrínseca 

en el desempeño laboral de los trabajadores. Este es un ejemplo de cómo a nivel nacional e 

internacional se evidencia la importancia del conocimiento de los individuos, ya que detrás de 

las funciones bien o mal realizadas, reside una historia personal que se demuestra en cada una 

de las actividades desempeñadas.  

Comprender que vivimos en un mundo diverso y cambiante, mejor aún, comprender 

que el mismo individuo es diverso y cambiante, nos llevará a entender las razones que 

motivan a nuestros pares.  
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1.3 Planteamiento del problema 

En el contexto competitivo de los últimos años y bajo el entendido que vivimos en una 

sociedad con sobrepoblación en las instituciones educativas, con un gran número de 

egresados por año, con habilidades diversas y la competencia que esto conlleva, aunado a 

esto, debemos recordar que las organizaciones requieren mantener un nivel alto de 

cumplimiento de estándares e indicadores, es por ello que se debe valorar todos los factores 

posibles que influyen en los resultados de las empresas, sabiendo que uno de los más 

significativos es el recurso humano.  

Con base a este supuesto, debemos comprender que hay diversas que influyen en la 

consecución de las tareas realizadas por los colaboradores, la actitud sin duda debe ser una de 

las influencias más dominantes, y detrás de ella, hay otros factores como la historia de vida, 

experiencias laborales, impactos personales, educación y otros aspectos. 

Se puede estar seguro que los entornos familiares y laborales, no siempre serán 

satisfactorios, la gran cantidad de la población tiene problemas de cualquier índole, vive 

experiencias distintas y estas impactan de alguna forma en la forma de ser de cada trabajador, 

esto lleva a pensar en el desempeño que tendrá cada empleado, según sus anécdotas de vida; 

sin embargo hay algo que es más fuerte que este conjunto de experiencias y es la resiliencia, la 

cual es la forma de ser de una persona que puede sobreponerse a las adversidades y salir 

adelante fortalecido.  

Mucho se habla sobre las “nuevas generaciones” y su interés por pertenecer a las 

organizaciones laborales donde se desempeñen, el que “las nuevas generaciones no se ponen 

la camiseta” ha sido criticado.  
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Hablaré específicamente de la población nacida entre 1981 y 1999, los Millennials, 

generación del Milenio o Generación Y.  

Dado que la gestión de capital humano es considerada como una de las mayores 

ventajas competitivas de cualquier organización, es importante que las instituciones, tengan 

en cuenta las operaciones y conductas de las generaciones presentes y futuras de empleados. 

De acuerdo con el estudio realizado por Manpower Group, los millennials suponen más de un 

tercio de la fuerza de trabajo a nivel mundial en el año 2020, concretamente un 35%, mientras 

que la generación Z se sitúa en un 24% (Manpower Group, 2016).  

Es claro que la generación millennial, tiene y seguirá teniendo una influencia en el 

ambiente laboral y por ello es necesario conocer las fuentes de motivación de este sector de la 

población que ha egresado de las instituciones públicas entre los años 2005 y 2020, 

específicamente en el municipio de Monterrey, Nuevo León.  

1.4 Objetivos 

1.4.1 Objetivo General 

Determinar si existe relación entre los factores de motivación intrínseca con el desempeño 

laboral de un grupo de millennials de la ciudad de Monterrey, Nuevo León.  

1.4.2 Objetivos específicos 

1. Determinar si existe una relación entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral en 

un grupo de millennials de la ciudad de Monterrey, Nuevo León. 

2. Revisar la literatura existente de acuerdo a la motivación y el desempeño laboral. 

3. Establecer el marco teórico que permita fundamentar las variables de motivación 

intrínseca, motivación extrínseca y desempeño laboral.  

4. Determinar la población objetivo a fin de aplicar y validad las variables del instrumento.  
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5. Obtener los resultados que muestren la relación de las variables estudiadas.  

6. Brindar recomendaciones con base en los resultados.  

 

1.5 Pregunta de investigación 

¿Qué impacto tiene la motivación intrínseca en el desempeño laboral de los millennials de la 

ciudad de Monterrey, Nuevo León?  

1.6 Justificación 

La importancia de saber que mueve a los individuos nacidos entre 1981 y 1999 y que 

ya se encuentran en diversos escenarios laborales, ya que han sido egresados entre el año 

2005 y 2020,  reside en que las empresas puedan determinar los factores y crear ambientes 

atractivos para el capital humano que mantienen en sus organizaciones. Además de mejorar 

sus métodos de reclutamiento, basados en entrevistas por competencias con el fin de conocer 

los tipos de motivación de cada uno de los nuevos ingresos.  

La necesidad de conocer que técnicas y metodologías utilizar para un mejor ambiente 

laboral, es una de las razones principales por las que se ha creado esta investigación.  

Debemos comprender que las organizaciones requieres cumplir sus estándares e 

indicadores siempre enfocados en la mejora continua, los millennials representan gran parte 

de la fuerza laboral, es por ello que el desconocer las fuentes de motivación de los empleados 

actuales, puede llevar a no cumplir o alcanzar las metas planteadas por las organizaciones.  

Esta investigación será una base importante para el planteamiento de estrategias y 

nuevos métodos con el fin de alimentar las teorías de motivaciones futuras y traerá nueva 

información sobre los factores motivantes actuales 2020-2021 que serán útiles para emplear 
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estrategias de mejora para la atracción del talento y la permanencia exitosa del talento 

humano. 

1.7 Delimitaciones y Limitaciones de la investigación 

1.  La principal limitación para llevar a cabo esta investigación es el tiempo debido a que se 

cuenta con un plazo limitado y sólo se estudiarán 3 variables   

2.  Este estudio se llevará a cabo entre personas mayores de edad nacidas entre el año 1981 y 

1999, quienes hayan sido egresados de los estudios superiores entre el año 2005 y 2020. 

3.  La investigación va a ser realizada de manera transaccional en el año 2020-2021. 

4.  Este proyecto se hará con los datos que se obtengan durante este año, porque se decidió 

hacerlo en este período con el fin de tener datos recientes de las encuestas que se apliquen.  

5.  El estudio se hará en la ciudad de Monterrey, Nuevo León. 
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Capítulo 2 Marco Teórico 

2.  Introducción 

En este capítulo se van a explicar las variables que conforman esta investigación.  

En primer lugar, se hablará de la variable dependiente que es el desempeño laboral y 

posteriormente, se hablará de la variable independiente la cual es los tipos de motivación y 

posteriormente la motivación intrínseca, así mismo, en cada variable, se mostraran definiciones de 

diversos autores para comparar los puntos de vista.  

Además de las definiciones, se presentarán estudios de cada variable independiente, que 

se han realizado en distintas partes del mundo para comparar los resultados que se obtuvieron.  

 

2.1. Desempeño laboral 

Definición conceptual:  

El desempeño laboral: “Es el conjunto de características personales y laborales que 

determinan la eficacia de un trabajador en la realización de su trabajo” (Weihrich y Koonts, 1994). 

Stephen Robbins (2004) en su libro Comportamiento Organizacional menciona que uno de 

los aspectos importantes a considerar para conocer el desempeño de los empleados y pronosticar 

el comportamiento de las personas en el área laboral, demuestra que los puestos imponen 

distintas exigencias a quienes lo ocupan y que las personas poseen capacidades diversas por lo 

tanto el desempeño de los empleados se favorece cuando se corresponden las habilidades y el 

puesto.  

 

Por otro lado, en el libro Manual De Recursos Humanos de Daniel Patricio Jiménez de 

Madrid 2007, se investiga un estudio realizado en el centro médico de la Universidad de Nebraska 
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donde se destaca que además de la experiencia técnica y la precisión analítica para trabajar es 

esencial poder competencias emocionales tales como las habilidades interpersonales la 

innovación y la capacidad de Liderazgo. Así mismo, se contextualiza la competencia emocional y 

menciona que esta es una capacidad adquirida basada en la inteligencia emocional que da lugar a 

un rendimiento eficaz o superior en el trabajo.  Nuestra inteligencia emocional determinará la 

capacidad potencial que dispondremos para aprender las habilidades prácticas, aunque el hecho 

de poseer una elevada inteligencia emocional no garantiza que la persona ya aprendió las 

competencias necesarias para triunfar en su trabajo sino que está dotada para desarrollarlas.  

 

Existen 25 competencias emocionales que se pueden agrupar en 5 regiones: 

 Autoconciencia.  

 Autodominio.  

 Automotivación. 

 Empatía.  

 Habilidades Sociales. 

 Las tres primeras pertenecen al entorno personal y las dos restantes al entorno social.  

             Para un desempeño superior sólo se requiere que seamos fuertes en un determinado 

número de competencias repartidas en las cinco regiones de la inteligencia emocional es decir no 

hay un único camino para conseguir un alto rendimiento.  

Debemos mencionar que las mismas competencias pueden hacer que las personas 

destaquen en profesiones muy diferentes y sin embargo hay ciertas profesiones que exigen 

competencias muy concretas las competencias necesarias para el éxito también pueden variar en 

la medida en que ascendemos de categoría laboral cambiamos de entorno sector o cultura.  
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Competencias personales: 

Autoconciencia:  

Conciencia emocional: Conocimiento de nuestras emociones y sus efectos positivos y negativos 

Valoración adecuada de uno mismo: conocimiento de nuestros puntos fuertes y de nuestras 

limitaciones o puntos débiles.  

Confianza en uno mismo: seguridad de nuestra propia valía y capacidades 

Autodominio: 

Autocontrol: capacidad de manejar adecuadamente las emociones y los impulsos conflictivos 

Confiabilidad: mantenimiento de normas de una entidad ética y solidez personal 

Integridad: capacidad de asumir la responsabilidad de nuestro propio desempeño 

Adaptabilidad: flexibilidad para afrontar los cambios. 

Innovación: permanecer abierto ante las nuevas ideas.  

Automotivación 

Motivación de logro: interés por mejorar o satisfacer un determinado nivel de excelencia 

Compromiso: mantenerse solidario con los objetivos de equipo grupo u organización 

Iniciativa: inmediatez para actuar cuando se presenta la ocasión 

Optimismo: firmeza en la consecución de los objetivos a pesar de los obstáculos y los 

contratiempos.  

Competencias sociales: 

Empatía: comprensión de los demás ser empático hacia los sentimientos y los puntos de vista de 

otras personas e intereses activamente por las cosas que les preocupan. 

Orientación al cliente: anticiparse reconocer y satisfacer las necesidades de los clientes. 

Aprovechamiento de la diversidad: aprovechar las oportunidades que nos brindan los diferentes 

tipos de personas. 
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Conciencia social: capacidad de darse cuenta del ambiente emocional de las presiones y del poder 

determinado de los grupos intereses. 

Habilidades sociales: 

Influencia: capacidad de utilizar tácticas de persecución eficaces. 

Comunicación: capacidad de emitir mensajes claros y convincentes. 

Liderazgo: capacidad de inspirar influir y dirigir a grupos y personas. 

Gestión del cambio: capacidad iniciar o dirigir los cambios. 

Resolución de conflictos: capacidad de negociar y resolver desacuerdos. 

Colaboración y cooperación: trabajar con los demás en la consecución de una meta común. 

Habilidad de equipo estimular la cooperación del grupo en la consecución de las metas comunes. 

Pineda (2011) hace referencia a Koontz y Weihrich (2003) quienes exponen que el 

desempeño podría definirse como un conjunto de actividades designadas a evaluar qué tan bien 

los empleados han desempeñado sus funciones, actividades, tareas y responsabilidades, 

básicamente basados en cierto estándar de rendimiento esperado, y éste será calificado por 

medio de un instrumento de evaluación del desempeño. Por otro lado cita a Werther y Davis 

(2000), al definir que el desempeño laboral es el proceso mediante el cual se estima y categoriza el 

rendimiento global del empleado, siendo así que constituye una función esencial en la valoración 

de un colaborador como un sujeto productivo generador de beneficios a la organización. Por 

último define que sin importar el énfasis, enfoque o proyección que se espere del desempeño de 

los colaboradores de cualquier empresa sin importar su giro de negocio, un sistema de evaluación 

eficaz evalúa la totalidad de factores implícitos en el desempeño como los logros y la capacidad de 

cumplimiento de planes de desarrollo, metas y objetivos. 

Según Coens y Jenkins (2001) citados por Meléndez (2011) el desempeño es la manera en 

que una persona funciona o ejecuta sus funciones, agregando que este se evalúa en las 
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organizaciones con el propósito de generar una hoja de ruta y dar seguimiento a los colaboradores 

de la empresa, generalmente mediante un proceso en el cual se estima, aprecia o calcula un valor 

estimado. 

2.2 Motivación 

La primera variable independiente a definir es la motivación con lo cual se van a exponer varias 

posturas de distintos autores para comprender mejor este concepto y cómo va a repercutir en la 

investigación.  

Para Koontz, Weihrich y Cannice (2012), la motivación es un término general que se aplica 

a todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. Decir que los gerentes 

motivan a sus subordinados es decir que hacen cosas que esperan satisfará esos impulsos y 

deseos, y que los inducirán a actuar de la manera deseada. 

David McClelland en su estudio de la motivación humana menciona que la motivación se 

refiere por una parte los propósitos consientes a pensamientos íntimos tales como me gustaría 

saber tocar el piano quiero ser médico estoy esforzándome por resolver este problema por otro 

lado observando las conductas desde fuera la motivación se refiere a las diferencias relativas a 

propósitos conscientes que hacemos a partir de la observación de conductas. El deseo consciente 

de algo es una experiencia cotidiana se considera un propósito consciente de tener conseguir o 

hacer algo. Lo que las personas se dicen a sí mismas o dicen a otras que desean hacer se halla 

estrechamente relacionado con lo que harán con tal de que el propósito se refiere al aquí y ahora.  

María del Carmen Martínez Guillén en su libro motivación la gestión empresarial menciona 

la importancia de la motivación en la empresa y afirma que si la empresa quiere que los 

trabajadores de todos los niveles además de la presencia física en su lugar de trabajo presenten su 

ilusión entusiasmo y entrega personal (motivación) tienen que conseguir integrar los objetivos 

empresariales con los objetivos individuales de cada trabajador.  
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El trabajador trata de satisfacer en empresa necesidades de toda índole y se integrará con 

la empresa en la medida en que ésta se preocupe de satisfacer sus necesidades y no solamente de 

pagarle. Si una persona no está interesada en su tarea la rechazara automáticamente actuará con 

desgana y no le dedicará toda la atención que merece por el contrario aquellos empleados 

identificados con su tarea aprenderán su función con más ilusión y energía.  

Los siguientes datos fueron expuestos por Ávila (2019) en la plataforma LinkedIn con 

respecto a la Importancia de la motivación intrínseca sobre el rendimiento laboral en un negocio 

hotelero. 

2.3 Motivación en el trabajo 

La motivación interna posee aspectos cognoscitivos: necesidad de entender y ser 

competente en el entorno de trabajo, y aspectos afectivos como: necesidad de poseer el 

sentimiento de autonomía, seguridad, competencia, orgullo y confianza al interactuar con sus 

colegas y jefes. Es un proceso que evoluciona de acuerdo al desarrollo del individuo y a las 

influencias sociales, resultando en una conducta observable que manifiesta interés, compromiso 

cognoscitivo y afectivo hacia la tarea o actividad (Sivan, 1986). Cuando un empleado siente que 

pertenece a su lugar de trabajo, tiene un nivel de autonomía y sobre todo se siente valorado por el 

aporte que hace, es un empleado satisfecho que si bien cumple su trabajo también logra aportar a 

la empresa y vive el modelo humanista en donde hay equipos de confianza y énfasis en las 

personas, generando un agradable clima laboral. Los individuos intrínsecamente motivados suelen 

involucrarse personalmente en sus tareas, lo que conduce a mayor creatividad (Ruscio, Whitnet y 

Amabile, 1998). 

 En el estudio realizado por Ramírez, Abreu y Badii (2008) se demostró que los empleados 

que poseen una clara motivación intrínseca en relación a su trabajo, se desempeñan mejor que 

aquellos que presentan motivación extrínseca; además, tienen una mayor satisfacción laboral y 
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una actitud más positiva hacia su organización, he ahí la importancia y la influencia que esta 

motivación interna tienen sobre el rendimiento laboral, haciendo énfasis en esto, el autor Stephen 

(1999) expresó que existen directivos que aún no valoran la importancia de contar con un recurso 

humano motivado intrínsecamente, cómodo, capaz de crear ideas nuevas, aportar valor agregado 

a sus labores diarias que trabajen en pro de los objetivos y metas de la organización a la que 

pertenecen, pero ya hemos visto que no tener un trabajador motivado desde su interior 

es contraproducente económicamente ya que los costos de capacitaciones y adaptación de 

nuevos personal son más altos. 

2.4 Supuestos de la teoría X - Douglas McGregor 

Los supuestos tradicionales sobre la naturaleza de las personas, según McGregor, se 

incluyen en la teoría X:  

 Los seres humanos promedio sienten un inherente desagrado por el trabajo y lo evitarán si 

pueden.  

 Por esta característica humana de desagrado por el trabajo, habrá que obligar, controlar, 

dirigir y amenazar con castigos a la mayoría de las personas para que realicen un esfuerzo 

adecuado hacia el logro de los objetivos organizacionales.  

 Los seres humanos promedio prefieren que los dirijan, desean evitar la responsabilidad, 

tienen relativamente poca ambición y quieren seguridad ante todo. 

2.5 Supuestos de la Teoría Y - Douglas McGregor 

Y los supuestos de McGregor en su teoría Y son los siguientes:  

 El gasto de los esfuerzos físico y mental en el trabajo es tan natural como el de jugar o 

descansar.  
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 El control externo y la amenaza de un castigo no son los únicos medios para generar el 

esfuerzo hacia los objetivos organizacionales. Las personas se autodirigirán y 

autocontrolarán de acuerdo con los objetivos con los que estén comprometidos.  

 El grado de compromiso con los objetivos es proporcional al tamaño de las recompensas 

asociadas a su logro.  

 Los seres humanos promedio aprenden, en las condiciones apropiadas, no sólo a aceptar 

la responsabilidad, sino a buscarla.  

 La capacidad de poner en práctica un grado relativamente alto de imaginación, inventiva y 

creatividad en la solución de problemas organizacionales se distribuye de manera amplia 

en la población.  

 En las condiciones de la vida industrial moderna, el ser humano promedio sólo utiliza 

parcialmente sus potencialidades intelectuales. 

Una de las teorías de la motivación más referidas es la teoría de la jerarquía de las necesidades 

Abraham Maslow, (1954) quien consideraba que las necesidades humanas tienen un acomodo 

jerárquico que asciende desde las inferiores hasta las superiores, y concluyó que cuando se 

satisface una serie de necesidades, éstas dejan de ser un motivador. 

2.6 Teoría de la jerarquía de las necesidades de Maslow 

1. Necesidades fisiológicas: Se trata de las necesidades básicas para sostener la vida 

humana, como alimento, agua, calor, abrigo y sueño; según Maslow, hasta que se satisfagan 

estas necesidades al grado necesario para mantener la vida, ninguna otra necesidad motivará a 

las personas.  

2. Necesidades de seguridad: Las personas quieren estar libres de peligros físicos y del 

temor de perder el trabajo, las propiedades, los alimentos o el abrigo.  
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3. Necesidades de afiliación o aceptación: Ya que las personas son entes sociales, 

necesitan de un sentido de pertenencia, es decir, de ser aceptadas por otros.  

4. Necesidades de estima: según Maslow, una vez que las personas empiezan a 

satisfacer su necesidad de pertenencia, tienden a querer ser tenidas en alta estima, tanto por 

sí, como por otros. Este tipo de necesidad genera satisfacciones como el poder, el prestigio, el 

estatus y la autoconfianza. 

5. Necesidad de autorrealización: en la jerarquía de Maslow ésta es la máxima 

necesidad, es el deseo de convertirse en lo que uno es capaz de convertirse, maximizar el 

propio potencial y lograr algo. 

Para mantener una motivación intrínseca, se debe ser también una persona con 

autorrealización, según Maslow, para llegar a la autorrealización se deben de cumplir otras 

necesidades con anterioridad, las necesidades de estima, de asociación y aceptación, de 

seguridad y fisiológicas.  

2.7 Teoría de la expectativa de la motivación 

El psicólogo Victor H. Vroom, quien sostiene que puede motivarse a las personas a 

hacer cosas para alcanzar una meta si éstas creen en el valor de la meta y pueden ver que lo 

que hacen los ayudará a lograrla. 

La teoría de la expectativa de Vroom indica que la motivación de las personas a hacer 

cualquier cosa estará determinada por el valor que dan al resultado de su esfuerzo (ya sea 

positivo o negativo), multiplicado por la confanza que tienen en que su esfuerzo ayudará 

materialmente a alcanzar una meta. En sus propios términos, la teoría de Vroom puede 

expresarse como: Fuerza ã valor ñ expectativa donde fuerza es la fortaleza de la motivación de 

una persona, valor es la fortaleza de la preferencia de un individuo por el resultado y 

expectativa es la probabilidad de que una acción en particular lleve a un resultado deseado. 
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Fernando Calderón en Entrepreneur, enlista las 7 claves para mantener motivados a los 

millennials. 

1. Ofrecer flexibilidad. Son la generación que más disfruta de la movilidad (física y 

tecnológica), por lo que tener a un millennial en un cubículo en un horario de 9 a 18 hrs. puede 

resultar contraproducente. 

2. Atribuirles un mentor. Los millennials suelen relacionarse bien con miembros de otras 

generaciones y respetar a las personas mayores, sobre todo si es gente con conocimientos y 

experiencia.  

3. Dar proyectos a corto plazo. A esta generación le gusta conseguir metas rápido porque 

se aburren fácilmente. 

4. Pedir y valorar su retroalimentación. Los millennials son muy críticos y están abiertos a 

ofrecer sugerencias que rompan con ideas o procesos establecidos.  

5. Brindar la tecnología. Algo que sin duda desanimará a un millennial es trabajar en un 

lugar donde la tecnología es obsoleta o está prohibida; podrían considerar a la empresa como 

anticuada y poco innovadora.  

6. Crear una oficina inspiradora. El espacio laboral tiene un importante efecto psicológico 

en los millennials.  

7. Inculca la cultura empresarial sobre salario. Aunque el salario es importante, no es el 

principal factor para atraer y retener a los millennials; ellos prestan especial atención a la 

cultura empresarial y buscan trabajar en un lugar donde puedan aprender, desarrollar su 

potencial y creatividad.  

De igual forma, Montaudon, Cruz y Gil (2016) menciona que los millennials o 

generación Y, valoran más  lo aprendido en  la universidad que  la experiencia laboral.  

Consideran que  tienen una ventaja sobre otras generaciones por tener conocimientos  más 
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frescos. Les  gusta el cambio y tienen habilidades múltiples (multitasking) quieren 

retroalimentación 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  títulos no tienen el valor pretendido (Pacheco, 

2015). 
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Capítulo 3 Metodología de la investigación 

3.1 Introducción  

En este capítulo se va a exponer el diseño de la investigación que se va a implementar para 

este proyecto. Además se discute en profundidad la metodología relevante que se ha utilizado 

para llevar a cabo este estudio. También se explica cómo se obtiene la muestra para la 

recopilación de datos para este estudio, así mismo, se explicará el instrumento de medición que se 

ha determinado utilizar para recabar la información.  

3.2 Diseño de la investigación 

El  presente estudio tendrá un enfoque cuantitativo porque se aplicarán técnicas 

estadísticas y los datos se recabarán a través de encuestas. Además, tendrá un diseño no-

experimental porque no se controlan ni manipulan las variables del estudio. Para llevar a cabo la 

investigación se obtendrán los datos directamente de encuestas aplicadas a personas del área 

metropolitana de monterrey para analizarlos posteriormente. La investigación será de carácter 

transversal porque se recopilarán los datos en un periodo en el tiempo sobre una muestra o 

subconjunto de la población predefinido (Hernández, Fernández y Baptista, 2006). 

La investigación será de tipo descriptivo puesto que el propósito es indagar las incidencias 

y valores en  que se manifiesta una variable.  

Resumen: El diseño de investigación va a ser cuantitativo, no experimental, transversal y 

descriptivo. 
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3.3 Hipótesis 

H1.- El millennial como empleado realiza sus actividades con el fin de satisfacer 

necesidades de exploración, curiosidad, desarrollo personal y autorrealización. 

H2.- El empleado de forma natural siente un desagrado al trabajo y no está motivado, 

por lo tanto, se debe de motivar de forma externa para la consecución de las tareas, en la 

medida de que la empresa se preocupe y ocupe por sus necesidades, el empleado mostrará 

mejores resultados. 

H3.- El empleado siente una conexión natural con su empresa, su desempeño laboral 

es activo y se centra en dar un buen servicio con respecto a los objetivos fijados, este se siente 

aceptado y conforme con su participación.  

3.4 Definición de la población  

Para  determinar la muestra que se va a utilizar en el proyecto, se tomó en cuenta la 

población de la zona Metropolitana de Monterrey, la cual está integrada por 13 municipios, 

Apodaca, Cadereyta Jiménez, El Carmen, García, General Escobedo, Guadalupe, Juárez, 

Monterrey, Salinas Victoria, San Nicolás de los Garza, San Pedro Garza García, Santa Catarina y 

Santiago; el total de la población de dicho municipios según el INEGI 2020, es de 5,003,597 

personas de todas las edades; para fines de investigación nos centraremos en la población 

millennials la cual corresponde a 1,613,558 personas nacidas entre 1981 y 1999.  

El nivel de confianza que se determinó utilizar fue de 95%, con un error muestral de 5%, se 

utilizó la fórmula para poblaciones finitas (Mendenhall, Sincich y Boudreau, 1996). 
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Fórmula para poblaciones finitas: 

 

 

 

En donde, N = tamaño de la población, Z = nivel de confianza, P = probabilidad de éxito, o 

proporción esperada, q = probabilidad de fracaso, d = precisión (Error máximo admisible en 

términos de proporción). 

Sustituyendo los datos de la fórmula se logró demostrar el tamaño de la muestra que se describe 

en la siguiente sección. 

3.5 Tamaño de la muestra:  

Para la presente investigación se encuesto a personas nacidas entre 1981 y 1999 que habiten en la 

zona metropolitana de Monterrey. Esta población está conformada 1, 613,558 personas,  de 

acuerdo al censo de población y vivienda 2020 del INEGI. Para poder determinar una muestra que 

fuera representativa de la población se calculó a un nivel de confianza del 95 % y un margen de 

error del 5% lo cual nos arrojó un resultado de 385 como muestra.  

3.6 Procedimiento de la investigación 

Para el método de recopilación de datos, se utilizó un instrumento de medición de 

elaboración propia, mismo que se aplicó con ayuda de la herramienta Google Form, este consta de 

20 ítems y consta de dos partes, la primera tiene variables demográficas como género, edad, años 

de experiencia laboral y giro de la empresa en la cual trabajando. La segunda parte incluye las 

variables de estudio, las cuales están formadas por 5 ítems para conocer el grado de motivación 

intrínseca y 7 ítems para el grado de motivación extrínseca y 4 ítems para el desempeño laboral. 

Para medir las respuestas de cada elemento de las variables, se utilizó una escala de tipo Likert de 

       n=          N*Z2 p * q 

              d2 * (N-1) + Z2 * P * q 
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cinco puntos, donde los valores para cada respuesta se determinaron de la siguiente manera: "1" 

totalmente en desacuerdo, "2" en desacuerdo, "3" ni de acuerdo, ni en desacuerdo, "4" de 

acuerdo, "5" totalmente de acuerdo. Se aplicaron un total de 396 encuestas, se trabajará con una 

muestra de 385 encuestas.  

3.6 Modelo gráfico 

En el siguiente diagrama se aprecia del lado izquierdo las variables independientes que inciden en 

la variable dependiente. 

 

 

 

 

 

 

 

                   

                 Fuente: Gráfico de elaboración propia. 
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Capítulo 4 Análisis de resultados 

4.1 Introducción 

En este capítulo se mostraran los resultados obtenidos del análisis de confiabilidad del 

instrumento, además se determinará la aceptación o rechazo de las hipótesis según los datos 

obtenidos. 

4.2 Resultados 

4.2.2 Estadísticos descriptivos 

Figura 1 - Datos Demográficos. 

Edad Frecuencia  Genero Frecuencia   Giro de la empresa Frecuencia 

40 2  Femenino 251  Agricultura y ganadería 1 

39 1  Masculino 132  Alimentos y bebidas 18 

38 3  Prefiero no 
mencionar 

2  Automotriz 24 

37 2     Banca, seguros y finanzas 10 

36 14  Años de 
experiencia 
laboral 

Frecuencia  Comercio 32 

35 13  De 10 a 15 
años 

88  Construcción 8 

34 23  De 5 a 10 
años  

184  Consultoría y servicios 
profesionales 

53 

33 26  Entre 3 a 5 
años 

94  Desempleado 6 

32 25  Menor a 3 
años 

19  Educación 97 

31 46     Energía 8 

30 85     Extractivas y maderera 1 

29 28     Gobierno 25 

28 45     Manufactura 46 

27 45     Otro 2 

26 10     Salud 26 

25 12     Telecomunicaciones y transportes 24 

24 3     Turismo, restaurantes y 
entretenimiento 

4 

22 2 
      

Fuente: elaboración propia. 
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De esta forma se puede observar que los grupos de edades, siendo los 31 años como media de los 

datos estudiados, estos van desde los 22 y hasta los 40 años de edad, se puede observar menor 

participación de personas de 39, 24 y 22 años; con respecto al género, se observa que la mayoría 

de los encuestados son del sexo femenino, casi el doble del personal de sexo masculino, además 

se añaden 2 encuestados que prefirieron no mencionar su sexo. Referente a los años de 

experiencia en el campo laboral de los encuestados, se encuentra que la mayoría tiene entre 5 y 

10 años de experiencia, seguido por el rango de 3 a 5 años que corresponde a 94, enseguida se 

muestran 88 personas que tienen entre 10 y 15 años de experiencia y finalmente se encuentran en 

minoría el grupo con experiencia menor a 3 años en el campo laboral. De igual forma, se expresan 

los datos del giro de la empresa en la cual se desempeñan y con ello se demuestra que la mayoría 

de los encuestados, están ubicados en el sector educativo, seguido del sector manufacturero, 

también participan las personas que trabajan en consultoría y prestan servicios profesionales, 

telecomunicaciones y transportes, comercio, automotriz, sector salud, área de alimentos y 

bebidas, banca, seguros y finanzas, construcción, gobierno, energía, turismo, restaurantes y 

entretenimiento y con solo 1 participación personas en agricultura y ganadería, extractivas y 

madereras, de la misma forma se integró el apartado de desempleado donde solo participaron 6 

personas, además de la sección otros, donde participaron 11 personas.  
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Figura 2 – Funciones de Trabajo Retadoras. 

 

Fuente: elaboración propia 

Con respecto a la figura 2, donde se menciona sí el trabajador prefiere funciones de 

trabajo retadoras, ya que considera que de esa forma aprende mejor, se puede observar que 

predomina el aspecto afirmativo, alcanzando el 44% las personas que están de acuerdo y el 41% 

están totalmente de acuerdo, siendo la minoría las personas que están en desacuerdo y 

totalmente en desacuerdo.  

Totalmente de 
acuerdo

41%
De acuerdo

44%

Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo

13%

En desacuerdo
1%

Totalmente en 
desacuerdo

1%

1. PREFIERO FUNCIONES DE TRABAJO RETADORAS, YA QUE DE ESA 
FORMA PUEDO APRENDER COSAS NUEVAS
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Figura 3 – Involucramiento en Proyectos. 

 

Fuente: elaboración propia. 

En lo que respecta a la Figura 3 sobre la decisión de involucrarse en proyectos donde se 

tiene la posibilidad de aprender algo nuevo, incluso si se requiere que el empleado trabaje más de 

lo que marca su horario; de esta forma se observa que la mayoría de los encuestados asegura que 

están de acuerdo y totalmente de acuerdo con dicho enunciado, y por lo tanto la minoría 

consideran no involucrarse en proyectos donde se sacrifique su horario de trabajo.  

Totalmente de 
acuerdo

36%

De acuerdo
41%

Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo

17%

En desacuerdo
6%

Totalmente en 
desacuerdo

0%

2. FRECUENTEMENTE ME INVOLUCRO EN PROYECTOS EN LOS QUE 
VOY A APRENDER ALGO NUEVO, INCLUSO SI SE REQUIERE TRABAJAR 

MÁS DE LO QUE MARCA MI HORARIO
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Figura 4 – Tiempos de Entrega vs Calidad. 

 

Fuente: elaboración propia. 

De acuerdo a la percepción de que lo más importante es entregar el trabajo, 

independientemente de la calidad que este tenga, la mayoría se encuentra en desacuerdo, 

seguido por el 27% que se mantiene totalmente en desacuerdo, en comparación de la minoría que 

considera estar de acuerdo, esto nos demuestra que la mayoría de la población millennials 

considera que la calidad es importante a la hora de entregar un trabajo.  

Totalmente de acuerdo
4%

De acuerdo
4%

Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo

10%

En desacuerdo
55%

Totalmente en 
desacuerdo

27%

3.CREO QUE LO IMPORTANTE ES ENTREGAR EL TRABAJO, 
INDEPENDIENTEMENTE DE LA CALIDAD QUE TENGA
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Figura 5 – Desarrollo de Creatividad y Destreza. 

 

Fuente: elaboración propia. 

En relación a la cuestión sobre si el personal le gusta desarrollar la creatividad y destreza al 

realizar el trabajo, incluso si eso le tomara más tiempo del normal, la mayoría lo afirma, el 49% 

está de acuerdo, seguido del 38% que está totalmente de acuerdo, es decir, los encuestados creen 

que aceptan sacrificar su tiempo en el trabajo, si éste le ayuda a desarrollar su creatividad y otras 

habilidades.  

Totalmente de 
acuerdo

38%

De acuerdo
49%

Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo

9%

En desacuerdo
4%

Totalmente en 
desacuerdo

0%

4. ME GUSTA DESARROLLAR MI CREATIVIDAD Y DESTREZA AL 
REALIZAR MIS FUNCIONES, INCLUSO SI ME TOMA MÁS TIEMPO DEL 

NORMAL
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Figura 6 – Miembro más de la Empresa.  

 

Fuente: elaboración propia. 

Referente a la percepción del personal sobre sí se sienten solo un miembro más de la empresa, la 

mayoría está de acuerdo, seguido con un 25% se encuentran aquellos que no están de acuerdo ni 

en desacuerdo, posteriormente se ubican los que están totalmente de acuerdo y la minoría 

mantiene la postura totalmente en desacuerdo. Esto denota que hay algunas opiniones 

encontradas sobre la estancia en los trabajos.  

Totalmente de 
acuerdo

21%

De acuerdo
32%

Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo

25%

En desacuerdo
19%

Totalmente en 
desacuerdo

3%

5. CONSIDERO QUE SOY SÓLO UN MIEMBRO MÁS DE LA 
EMPRESA
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Figura 7 – Compromiso con a Empresa. 

 

      Fuente: elaboración propia. 

Con respecto al sentir compromiso con la empresa en la que se desempeña el empleado 

pensando en un bien común, la mayoría considera estar totalmente de acuerdo, seguido del 43% 

que menciona estar de acuerdo, esto hace referencia a un pensamiento afirmativo y global sobre 

el bien común en las organizaciones.  

 

Totalmente de 
acuerdo

47%

De acuerdo
43%

Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo

9%

En desacuerdo
1%

Totalmente en 
desacuerdo

0%

6. ME SIENTO COMPROMETIDO CON LA EMPRESA EN LA QUE 
ME DESEMPEÑO Y REALIZO MI TRABAJO PENSANDO EN UN 

BIEN COMÚN
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Figura 8 – Disposición a Trabajos que pueden brindar Nuevas Oportunidades. 

 

Fuente: elaboración propia. 

En relación al mantener una mejor disposición a realizar trabajos que el personal tiene 

constancia de que le darán oportunidades en el futuro, el 50% se encuentra totalmente de 

acuerdo, seguido del 43% que consideran estar de acuerdo, la minoría está en desacuerdo, es 

decir, los encuestados piensan en las oportunidades que puede dejar un trabajo, antes de tomarlo.  

 

Totalmente de 
acuerdo

50%

De acuerdo
43%

Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo

5%

En desacuerdo
2%

Totalmente en 
desacuerdo

0%

7. MANTENGO UNA MEJOR DISPOSICIÓN A REALIZAR TRABAJOS 
QUE SÉ QUE ME DARÁN OPORTUNIDADES EN EL FUTURO
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Figura 9 – Horas de Trabajo Extra. 

 

Fuente: elaboración propia. 

En cuanto a dedicar horas de trabajo extra, aunque éstas no sean pagadas pero con la 

satisfacción de entregar un buen trabajo, la mayoría piensa de forma afirmativa, es decir, el 42% 

está de acuerdo, seguido del 27% que se encuentra totalmente de acuerdo. 

Totalmente de 
acuerdo

27%

De acuerdo
42%

Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo

15%

En desacuerdo
11%

Totalmente en desacuerdo 5%

8. DEDICO HORAS DE TRABAJO EXTRA, AUNQUE NO SEAN 
PAGADAS, LO MÁS IMPORTANTE PARA MÍ ES ENTREGAR UN BUEN 

TRABAJO
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Figura 10 – Oportunidad Laboral con Mayor Pago. 

 

Fuente: elaboración propia. 

En consideración a la cuestión sobre sí un empleado tuviera una oportunidad de trabajo 

donde se le retribuya mejor, este no dudaría en cambiarse de empleo, la mayoría responde 

afirmativamente, en la medida que el 40% está totalmente de acuerdo y el 26% se encuentra de 

acuerdo, la minoría piensa de forma negativa, considerando que está totalmente en desacuerdo.  

Totalmente de 
acuerdo

40%

De acuerdo
26%

Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo

20%

En desacuerdo
12%

Totalmente en desacuerdo
2%

9. SI TUVIERA UNA OPORTUNIDAD DE TRABAJO DONDE SE ME 
RETRIBUYA MEJOR NO DUDARÍA EN CAMBIARME DE EMPRESA
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Figura 11 -  Tareas Personales Durante Jornada Laboral. 

. 

Fuente: elaboración propia. 

 Bajo el referente sobre ser una persona productiva durante la jornada de trabajo y no 

realizar alguna tarea o actividad personal, la mayoría está de acuerdo, seguido del 19% que está 

totalmente de acuerdo y llama la atención el 29% que no está de acuerdo ni en desacuerdo lo que 

puede hacer pensar que en más de una ocasión ese casi 30% ha realizado actividades personales 

en su jornada de trabajo.  

Totalmente de 
acuerdo

19%

De acuerdo
40%

Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo

29%

En desacuerdo
11%

Totalmente en 
desacuerdo

1%

10. SOY UNA PERSONA PRODUCTIVA, DURANTE MI JORNADA 
LABORAL, NO REALIZO OTRAS TAREAS PERSONALES
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Figura 12 – Trabajo Rápido Sin Invertir Tiempo Extra. 

 

Fuente: elaboración propia. 

En virtud a la cuestión sobre sí en la mayoría de las ocasiones, el individuo realiza 

rápidamente el trabajo que se le encomienda y no invierte más tiempo del debido, el 38% está de 

acuerdo, seguido del 25% que no está de acuerdo ni en desacuerdo, el 23% piensa de forma 

negativa a este enunciado. 

Totalmente de 
acuerdo

14%

De acuerdo
38%

Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo

25%

En desacuerdo
20%

Totalmente en 
desacuerdo

3%

11. LA MAYORÍA DE LAS OCASIONES REALIZO RÁPIDAMENTE EL 
TRABAJO QUE SE ME SOLICITA Y NO INVIERTO MÁS TIEMPO DEL 

DEBIDO
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Figura 13 – Reconocimiento Por Esfuerzo. 

 

Fuente: elaboración propia. 

Con base en sí el individuo busca que se le reconozca por su esfuerzo sin importar lo que 

tenga que esperar para ser retribuido, la mayoría responde afirmativamente, con un 34% de 

acuerdo y un 22% totalmente de acuerdo, la minoría responde de forma negativa con un 2% 

totalmente en desacuerdo y un 13% en desacuerdo, cabe señalar que el 29% no está de acuerdo ni 

en desacuerdo.  

Totalmente de 
acuerdo

22%

De acuerdo
34%Ni de acuerdo, ni 

en desacuerdo
29%

En desacuerdo
13%

Totalmente en 
desacuerdo

2%

12. BUSCO QUE SE ME RECONOZCA POR MI ESFUERZO, NO 
IMPORTA LO QUE TENGA QUE ESPERAR PARA SER 

RETRIBUIDO
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Figura 14 – A Mayor Remuneración, Mayor Lealtad. 

 

Fuente: elaboración propia. 

Referente a sí se considera mayor lealtad a la empresa cuando éste se siente reconocido 

económicamente, la mayoría responde de forma afirmativa, con un 38% estando totalmente de 

acuerdo, 32% estando de acuerdo y se muestra una minoría que piensa lo contrario con un 3% 

estando totalmente en desacuerdo y el 9% estando en desacuerdo, además de un 18% que no 

está de acuerdo ni en desacuerdo.  

Totalmente de 
acuerdo

38%

De acuerdo
32%

Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo

18%

En desacuerdo
9%

Totalmente en 
desacuerdo

3%

13. CONSIDERO QUE MI LEALTAD A LA EMPRESA AUMENTA 
CUANDO ME SIENTO RECONOCIDO ECONÓMICAMENTE
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Figura 15 – Trabajo Sin Esperar Nada A Cambio. 

 

Fuente: elaboración propia. 

De acuerdo a la percepción de ser una persona responsable y entregar todos los trabajos a 

tiempo, sin esperar algo a cambio, la mayoría afirma estar de acuerdo con un 44%, totalmente de 

acuerdo con un 40% y la minoría menciona estar totalmente en desacuerdo, se señala que el 12% 

no está de acuerdo ni en desacuerdo.  

Totalmente de 
acuerdo

40%

De acuerdo
44%

Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo

12%

En desacuerdo
3%

Totalmente en 
desacuerdo

1%

14. SOY UNA PERSONA RESPONSABLE Y ENTREGO TODOS MIS 
TRABAJOS A TIEMPO, SIN ESPERAR ALGO A CAMBIO
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Figura 16 – Retribución Económica Especial. 

 

Fuente: elaboración propia. 

En relación a sí el empleado trabaja de forma más satisfactoria cuando mantiene 

retribuciones económicas especiales, la mayoría se encuentra totalmente de acuerdo con un 42%, 

seguido de un 34% que está de acuerdo, en comparación a la minoría que menciona estar 

totalmente en desacuerdo con un 3% y en desacuerdo con un 4%, además hay un 17% que 

menciona no estar de acuerdo ni en desacuerdo.  

Totalmente de 
acuerdo

42%

De acuerdo
34%

Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo

17%

En desacuerdo
4%

Totalmente en 
desacuerdo

3%

15. TRABAJO DE FORMA MÁS SATISFACTORIA CUANDO 
TENGO RETRIBUCIONES ECONÓMICAS ESPECIALES
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Figura 17 – Flujo De Ingresos Efectivo. 

 

Fuente: elaboración propia. 

Finalmente, en relación a sí la razón principal para realizar las funciones laborales es con el 

fin de mantener un flujo de ingresos efectivo, la mayoría piensa de forma afirmativa con un 40% 

de acuerdo, un 28% totalmente de acuerdo, en comparación del pensamiento negativo con un 1% 

estando totalmente en desacuerdo y un 11% en desacuerdo, además de un 20% que no está de 

acuerdo ni en desacuerdo.  

Totalmente de 
acuerdo

28%

De acuerdo
40%

Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo

20%

En desacuerdo
11%

Totalmente en 
desacuerdo

1%

16. LA RAZÓN PRINCIPAL PARA REALIZAR MIS FUNCIONES 
LABORALES ES CON EL FIN DE CONSERVAR MI TRABAJO Y 

MANTENER UN FLUJO DE INGRESOS EFECTIVO.
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Capítulo 5 Conclusiones y recomendaciones 

Este estudio se realizó con el objetivo de dar a conocer que impacto tiene la motivación intrínseca 

en el desempeño laboral de los millennials de Monterrey, Nuevo León. 

Actualmente la población millennials en su mayoría se encuentra insertada en espacios 

laborales, es por ello la intención de conocer que motiva a este nicho de personas y con ello, crear 

estrategias que mejoren la estancia de los individuos. 

Como se puede observar en los resultados de los ítems de investigación con respecto a las 

hipótesis planteadas, se encuentra lo siguiente:  

DIMENSIONES HIPÓTESIS ÍTEMS CONCLUSIÓN 

Motivación 

intrínseca 

H1.- El millennial 

como empleado, 

realiza sus actividades 

con el fin de satisfacer 

necesidades de 

exploración, 

curiosidad, desarrollo 

personal y 

autorrealización. 

 

1.-Prefiero funciones de trabajo 

retadoras, ya que de esa forma 

puedo aprender cosas nuevas 

2.-Frecuentemente me involucro en 

proyectos en los que voy a aprender 

algo nuevo, incluso si se requiere 

trabajar más de lo que marca mi 

horario. 

4.-Me gusta desarrollar mi 

creatividad y destreza al realizar mis 

funciones, incluso si me toma más 

tiempo del normal. 

6.-Me siento comprometido con la 

empresa en la que me desempeño y 

Afirmativo, en todos los 

Ítems correspondientes a la 

motivación intrínseca, se 

puede observar que la 

mayoría de los empleados 

buscan actividades 

retadoras y en donde 

puedan desarrollar su 

creatividad, incluso si esto 

les obligara a trabajar 

horas extra, 

independientemente de 

que estas sean pagadas, 

para ellos, lo más 
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realizo mi trabajo pensando en un 

bien común. 

8.-Dedico horas de trabajo extra, 

aunque no sean pagadas, lo más 

importante para mí es entregar un 

buen trabajo. 

12.-Busco que se me reconozca por 

mi esfuerzo, no importa lo que tenga 

que esperar para ser retribuido. 

14.-Soy una persona responsable y 

entrego todos mis trabajos a tiempo, 

sin esperar algo a cambio. 

importante es brindar 

buenos resultados.   

Motivación 

extrínseca 

H2.- El empleado de 

forma natural siente 

un desagrado al 

trabajo y no está 

motivado, por lo 

tanto, se debe de 

motivar de forma 

externa para la 

consecución de las 

tareas, en la medida 

de que la empresa se 

preocupe y ocupe por 

7.-Mantengo una mejor disposición 

a realizar trabajos que sé que me 

darán oportunidades en el futuro. 

9.-Sí tuviera una oportunidad de 

trabajo donde se me retribuya 

mejor, no dudaría en cambiarme de 

empresa. 

13.-Considero que mi lealtad a la 

empresa aumenta cuando me siento 

reconocido económicamente. 

15.-Trabajo de forma más 

satisfactoria cuando tengo 

Afirmativo, (aceptado con 

compromiso) existe un 

nicho de personas que 

mantienen una postura con 

cierto interés en el aspecto 

económico, a estos 

millennials les motiva ser 

reconocidos mediante 

premios, flujos de ingreso 

atractivos o retribuciones 

económicas especiales, de 

esta forma, ellos mostraran 
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sus necesidades, el 

empleado mostrará 

mejores resultados. 

 

retribuciones económicas especiales. 

16.-La razón principal para realizar 

mis funciones laborales es con el fin 

de conservar mi trabajo y mantener 

un flujo de ingresos efectivo. 

mejores resultados en su 

trabajo. Cabe mencionar 

que la segunda opción más 

mencionada es que no 

están ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, lo que hace 

considerar que existe un 

margen donde el empleado 

pudiera encontrarse en 

indecisión o neutralidad.  

Desempeño 

laboral 

H3.-El empleado 

siente una conexión 

natural con su 

empresa, su 

desempeño laboral es 

activo y se centra en 

dar un buen servicio 

con respecto a los 

objetivos fijados, este 

se siente aceptado y 

conforme con su 

participación.  

 

3.-Creo que lo importante es 

entregar el trabajo, 

independientemente de la calidad 

que tenga. 

5.-Considero que soy solo un 

miembro más de la empresa. 

10.-Soy una persona productiva, 

durante mi jornada laboral, no 

realizo otras tareas personales. 

15.-La mayoría de las ocasiones, 

realizo rápidamente el trabajo que 

se me solicita y no invierto más 

tiempo del debido 

Afirmativo, los encuestados 

consideran que la calidad sí 

importa en la entrega de 

trabajos y en el 

desenvolvimiento en la 

empresa, con respecto a 

sentirse solo un miembro 

más de la compañía, ellos 

piensan estar de acuerdo 

pero en segundo término 

se encuentra que no están 

de acuerdo ni en 

desacuerdo, lo cual indica 

que efectivamente creen 
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que son un miembro más 

pero también existe cierta 

indecisión.  

Son personas productivas 

pero también usan su 

tiempo laboral en 

actividades personales. 

 

Con base en las conclusiones antes mencionadas se hacen las siguientes observaciones.   

La población millennial son personas que tienen entre los 22 a 40 años, en su mayoría, 

estos ya se encuentran trabajando, como se ha demostrado en el marco teórico, la motivación en 

sí, es un estado interno, que dirige o moldea la actitud y desempeño de un individuo, así bien, esta 

investigación se enfocó directamente en la motivación intrínseca, que esta es aquella motivación 

que está dentro de cada persona y busca la autorrealización y el desarrollo personal;  por otro 

lado, la motivación extrínseca es aquella que viene al cabo de recompensas, premios, bonos y 

demás elementos del exterior.  

El impacto de la motivación intrínseca en el desempeño laboral de los millennials existe y 

está directamente relacionada, se pudo demostrar que un gran número de personas se seinten 

motivados a realizar una tarea, por el simple hecho del aprendizaje que obtendrán del mismo, este 

nicho de población considera que es muy importante contar con herramientas que los ayuden a 

fortalecer sus destrezas y de la misma forma, lograr la autorrealización y el éxito por el cual 

luchan.  
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Los millennials de igual forma, buscan que con base en su buen rendimiento, lograr 

alcanzar diversas fuentes de reconocimiento. Es por ello que se recomienda que las empresas que 

tengan en su mayoría empleados nacidos entre 1981 y 1999 consideren mantener un equilibrio 

entre sus prestaciones y estrategias de desarrollo personal, es decir, estos individuos se sentirán 

satisfechos en la medida que logren satisfacer necesidades personales, que les brinden seguridad 

y crecimiento personal e individual, con el que se mantengan actualizados en el mercado y así 

mismo, se les reconozca las mejoras que han logrado con su conocimiento y participación.  

Por último, con este proyecto, se espera que más investigadores puedan seguir 

examinando acerca de la motivación no solo en la población millennials, sino en el resto de las 

generaciones y que además puedan hacer comparaciones y otras estrategias que ayuden al 

desempeño personal y profesional de los individuos.  
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