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Resumen: Considerando la motivacién como integrante basico de la gestion de la
felicidad en el trabajo, se analiza la valoracién de determinados componentes de la misma
en la era digital a partir del concepto de factor motivacional ¢ higiénico de Herzberg. Se
comprobari si existe alguna asociacidn entre el perfil sociodemografico del trabajador y
ciertos factores a «higienizar». Se realiza un cuestionario en muestra de empresas dela
bahia de Algeciras, en la provincia de Cadiz (Espafa), en el estrecho de Gibraltar, zona
ésta que resulta de especial relevancia estratégica al ser ruta de trdnsito mundial principal
de personas y de mercancias, y punto de encuentro de dos continentes, dos mares y
dos culturas. Mediante cuestionario validado, se recogen las opiniones de trabajadores
sobre los factores establecidos como motivadores y desmotivadores (temores). Los
datos, depurados, son tratados con el programa SPSS.25. Se confirma que los factores
motivacionales propuestos son altamente valorados. La falsedad de datos, el miedo a ser
sustituidos en las tareas y la «despersonalizacién» del trabajo son las cuestiones mas
temidas, cuya ausencia hay que procurar. Se percibe también, asociacién de determinadas
variables sociodemogréficas del trabajador con el grado en que se manifiestan alguno de
esos temores. La originalidad principal deeste trabajo estribaen que se aportan y analizan
factores motivacionales e higiénicos de nueva aparicion en lo laboral, que, como tales,
habran de ser gestionados.

Palabras clave: Motivacion, robotizacién laboral, Herzberg, gestion de la felicidad,
satisfaccion laboral, teorfas de la motivacién, temores en la era digital, empresa.
Abstract: Motivation is a basic element of the 'Happiness Management' model at
work. Its components are analyzed in the digital era under the Herzberg Theory
of the motivational and hygienic factors, to verify if an association between worker
sociodemographic profile and these factors is detected, which would allow the managers
to «sanitize» them. In agroup of companies in Algeciras Bay, province of Cddiz (Spain),
in the Strait of Gibraltar, a survey has been done. This area is of special strategic relevance,
being the main transit route for people and merchandise worldwide, and a meeting
point for two continents, two seas and two cultures. By a validated questionnaire,
the opinions of workers are collected about the issues that have been established as
motivating and demotivating factors (fears). Refined data are treated with SPSS.25
program. It is confirmed that the motivational factors are highly valued. Falsity of the
data, fear of being substituted at job, and depersonalization because automation are the
most feared topics. An association of worker sociodemographic variables and the level
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to which some of these fears are manifested is found out. The main originality of this
paper lies in the contribution and analysis of new factors, motivational and hygienic, of
digital age in workplace, which must be managed.

Keywords: Motivation, robotization of jobs, Herzberg, happiness management, job
satisfaction, motivation theories, fears at digital era, company .
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1. Introduccién
1.1. Estado de la cuestion

Con la llegada del nuevo siglo, y, sobre todo, de la actual década,
un concepto que parecia incluso ajeno al contexto laboral ha ido
tomando fuerza a través de los estudios realizados por expertos: el de
la felicidad en el trabajo. Ya sea tratando directamente el «Happiness
Management» (Gonzélez-Diaz, 2018), como determinadas teoras,
derivadas o complementarias de la misma, como «Happy-Performing
Managers» (v. gr. Hosie et al.,, 2019), la literatura muestra que, tanto para
empleados como para directivos, la conclusion es similar: personas mas
felices, con mayor bienestar emocional en el entorno de trabajo, muestran
una mayor motivacion para la realizacién del mismo; y ello acontece en
empresas, pero también en organizaciones sin 4nimo de lucro (Bashir et
al., 2019).

Felicidad, satisfaccién y motivacién son términos distintos, pero
claramente interrelacionados. La Real Academia de la Lengua Espafola
(RAE) define la motivacién como el estimulo o interés que determina en
parte las acciones de una persona. Y, asi, que el empleado se encuentre
motivado a realizar su trabajo y a lograr los objetivos fijados, podria
considerarse tanto una finalidad (Price & Reichert, 2017; Taipale et al.,
2011; Baptiste, 2007), como un instrumento (Gaitdn et al., 2015; Meyers
etal,, 2013; Zelenski et al., 2008, Chalofsky, 2003 en Arslan & Roudaki,
2019) del «Happiness Managements.

Los estudios que en la ultima década han relacionado la gerencia
de la felicidad en el trabajo con el rendimiento o la productividad

(tesis del «Happy Productive Worker» de Wright and Staw, 1999[ '],

analizada ampliamente por Ledford, 1999 *]), sostienen una asociacién,
en determinadas condiciones, entre empleados més felices y un mejor
resultado laboral (Moccia, 2016; Lépez & Fierro, 2015; Fisher, 2010).
Ello es especialmente importante en trabajos complejos que necesitan de
soluciones creativas (Kang et al.,, 2016), lo que podria aplicarse al actual
entorno digital.
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ENTORNO
Era Digital

En esta relacion interviene también la motivacién. Cropanzano y
Wright (2001) concluyen que hay una alta asociacion entre el estado de
depresion, o poca felicidad, en el trabajo del empleado y la baja energia y
motivacién que muestre al realizarlo, llevandole a un escaso rendimiento.
El nivel de desempeno laboral es el resultado de los comportamientos de
las personas en el contexto social y motivacional en el que se realizan el
trabajo organizacional (van Scotter & Motowidlo, 1996, en Hosie et al.,
2019, p.10; Ravina et al., 2017). La relacién es compleja y multivariante.
Zelenski et al. (op. cit.) argumentan que en esa funcidn han de entrar a
valorarse emociones, personalidades, tareas, y motivaciones, entre otros
factores.

El presente estudio parte de un modelo en el que la motivacién es
instrumento para el logro de la felicidad en el entorno laboral (figura
1). Se realiza un andlisis exploratorio para detectar motivaciones y
desmotivaciones en el actual contexto digital laboral, que oriente a la
gerencia sobre a qué cuestiones prestar mds atencién de cara a lograr
un paso mas hacia la «Happy Company». Y ello, porque es papel
fundamental de la gerencia mantener el equilibrio afectivo/emocional
de sus equipos, detectando las inconformidades que puedan darse, las
desmotivaciones, para procurar solventarlas o limarlas en lo posible
(Goleman, 1995, en Romero-Rodriguez et al., 2019, p. 25) Y porque,
como sostiene la RAE en una de las acepciones del término, la felicidad es
la ausencia de tropiezos e inconvenientes.

Ry =
motivacionales 7 satisfaccion higiénicos 55 p=p
: g3 CIDAD
Personalidad 32 en el trabajo
Emociones ot

] ] |

*

Factores g MOTIVACION g Esolores

Complejidad tarea
Otros factores

Modelo Gerencial
"Happyness Management”

Figura 1.
Papel de la motivacién en el modelo del «Happiness Management»

1.2. La motivacion laboral en la era digital y la Teoria de Herzberg

Diversas son las definiciones que en la literatura describen ala motivacién.
En sentido amplio, ésta se trata de un estado emocional que se genera en
una persona como consecuencia de la influencia en su comportamiento
de determinados factores (Koenes, 1996). En el ambito empresarial, hace
referencia al proceso que explica la intensidad, direccién y persistencia
del esfuerzo de un individuo para alcanzar una meta, siendo la intensidad
el esfuerzo puesto en la realizacién de la tarea, la direccién, hacia dénde
apunta ese esfuerzo, a qué logro o meta, y la persistencia, la duracién en
que se mantiene el esfuerzo (Robbins & Judge, 2009).
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Contribuye al grado de compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona,
activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la

realizacién de objetivos esperados (Lépez, 2005, p.26).

Cuestion

Sistemas de informacién

La digitalizacidn v automatizacion de los puestos de trabajo au-

MNombre de la variable

continua para los empleados es muy motivadora en la era actual,

Trabajar con compaferos de distintos grados de cultura digital
(babby boomers, generacion X, generacion Z o millennials...) re-
sulta motivador.

Contextos de trabajo y relaciones

MOTIVAC
menta la motivacidn de los empleados.
Contactar a través de redes amplia mi mundo como trabajadora. REDES
D.lspnner de 1.|'L_[<er_ac1dnn Ef través de Cloud Computing (Mube), o BIGDATA
Big Data, facilita mi trabajo.
En el marco actual; ante la cuarta revolucion industrial (Indus-
tria 4.0, la realidad “M2M" (machine to machine), es decir la M2M
transmision v gestion de informacion entre maquinas, serd posi- -
tiva para un mis eficiente desarrollo del trabajo.
En general, usar las nuevas tecnologias digitales en mi trabajo GENERAL
me resulta motivador,
Considero que una politica de formacionfactualizacion digital FORMDIG

MILLENNIA

Me gusta ¢l gue las nuevas tecnologias me permitan trabajar co-
laborativamente con olras Personas,

COLABORAT

Trabajar en espacios Msicos amplios, didfanos v abiertos, gue fo-
menten la interrelacion v la transparencia entre los compaferos, ¥
no en espacios estancos v separados, resulta motivadorn

ABIERTOS

Tener la posibilidad de trabajar desde espacios fisicos distintos a
los de mi puesto de trabajo o empresa (teletrabalo) resulta mo-
tivador,

TELETRABAIO

Me motiva trabajar en la diversidad, lo que en la nueva era se
llaman “contextos de hibridacion”®, es decir, con personas de dis-
tintas dreas de conocimiento, de distintas culturas, con distintos
puntos de vista.

DIVERSIDAD

Me motiva el hecho de que las organizaciones tendan a la "ho-
locracia”, es decir, a poder prescindir de cargos o directivos, dada
la preparacion v autonomia de los trabajadores, v su vinculacion
en equipos multidisciplinares, o hibridos, que trabajen colabo-
rativamente,

HOLOCRACIA

Tabla 1.

Nuevos factores motivacionales en la era digital

El presente trabajo toma como base de referencia la «Teoria de la
Motivacién» de Herzbergetal. (1959). Son varias las investigaciones que
han utilizado esta teorfa como marco hasta nuestros dias, en multiples
sectores o 4mbitos profesionales (p.c., en Salud: Albohoseini et al., 2018,
Petersen et al., 2017, Torkaman et al., 2017; en Educacién: Verma &
Sharma, 2018, Emiroglu et al., 2017, Escardibul & Afcha, 2017, Rizkallah
& Seitz, 2017; en el Sector Publico: Khoshnevis & Tahmasebi; en
Hostelerfa: Cech et al., 2015), y en culturas diversas (Warrier & Prasad,
2018; Rahman et al., 2017). No obstante, son escasas atin las dedicadas al
entorno laboral en la era de la digitalizacién. Miraz et al. (2016) realizan
un anélisis de rasgos en las websites de determinadas organizaciones,
tomando el enfoque de la «Teoria de los Factores Motivacionales e
Higiénicos» de Herzberg. Con el presente estudio se pretende contribuir,
aun con sus limitaciones, a cubrir este gap en la literatura.
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/ FACTORES MOTIVACIONALES \

Identificacién con el trabajo.

Trabajo estimulante.

Sentimientos de autorrealizacién.
Reconocimiento de una labor bien hecha.
Logro o cumplimiento.

Mayor responsabilidad, mayor control en el
puesto.

REDES

MOTIVAC
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/ FACTORES HIGIENICOS \

Sistema de gestion de la empresa.
Factores econémicos.
Condiciones laborales.

Seguridad en el trabajo.

Factores sociales, interaccion y
convivencia.

N

BIGDATA M2M NOMIEDO NOREDES
FORMDIG GENERAL NO BIGDATA
MILLENNIA NOSEGURID
COLABORAT NOPLAGIO GENERAL
ABIERTOS NOPRIVAC
TELETRABAJO AMENAZA
DIVERSIDAD NODESPER
HOLOCRACIA NOUNIDAD

MERCANTIL

AN /

Figura 2.

Factores «digitales» en la Teoria de la Motivacion de Herzberg

Herzberg habla de dos tipos de factores: aquéllos que crean motivacion
(motivacionales), y aquéllos cuya ausencia genera desmotivacién
(higiénicos). Entre los expertos, los términos motivacién vy satisfaccién
se mezclan a la hora de enunciar las bases de esta teoria (Khoshnevis
& Tahmasebi, 2015). El efecto para la organizacidn es que si ésta
elimina los factores que crean insatisfaccion, es decir, aporta inicamente
factores higiénicos, ello no asegurard la satisfaccién de sus trabajadores
(Ghahremani et al., 2014).

La originalidad de este trabajo radica en que se anaden a los dos grupos
de factores tradicionales, tanto motivacionales como higiénicos, algunos
de nuevaaparicién, caracteristicos de la era digital, y que, ineludiblemente,
forman, o van a ir formando progresivamente, parte de las condiciones
habituales del contexto laboral (figura 2).

Las tablas 1 y 2 muestran los items en que se han concretado los
citados factores. Aunque se trata de un grupo limitado, se han debatido
y perfilado con expertos consultados durante el disefio del cuestionario
utilizado, en la fase de pretest, como aquéllos que se experimentan con
mayor frecuencia en el nuevo entorno laboral.
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Nombre de

Cuestion la variable

La digitalizacién v automatizacién produce desmotivacion sobre los empleados,

) . L . . .o , L NOMIEDO
por el miedo de éstos a ser sustituidos por sistemas informaticos v/o miquinas.
Considero negativo el contacto a través de redes pues no permite la cercania
& p pe ‘ NOREDES
personal.
Disponer de informacion a través de Cloud Computing (Nube), o Big Data, me .
P puting (Nube), o Big Data, NOBIGDATA

causa el temor de estar trabajando con datos poco analizados, e incluso falsos.

En la actualidad el intenso uso de redes para el trabajo me despierta el temor
de que se produzcan fallos de seguridad (ciberseguridad): hackers, bots, per- | NOSEGURID
files falsos, etc.

En la actualidad, la facilidad de acceso a la informacidn a través de las redes

: : . . MNOPLAGIO
me despierta el temor de que puedan plagiar los resultados de mi trabajo.
La continua conexion digital de mi empresa, a través de redes, me despierta el

con gital r p NOPRIVAC
temor a la pérdida de privacidad.
En la nueva era digital, la progresiva automatizacion/robotizacion resulta una .
gt T prost e AMENAZA
amenaza para mantener mi puesto de trabajo.
En la nueva era digital, la progresiva automatizacién/robotizacién despersonal- ;
e & CUBL, A Progresive At “ personal | NODESPER
izard, y empobrecera, por tanto, el trabajo.
Mercantilizar el trabajo es una forma méis de romper la unidad, y, por tanto, :
) pe Yo pe NOUNIDAD

el poder, de los trabajadores como colectivo.

Tabla 2.

Nuevos temores a eliminar por aporte de factores higiénicos en la era digital

2. Materiales y método

La investigacién se centra en el tejido empresarial del arco de la
bahia de Algeciras, zona de negocio internacional que alberga al
segundo polo industrial espafiol y el primer puerto del Mediterraneo en
volumen de mercancias; fisionomia econdmica que obliga a una continua
digitalizacién de los negocios principales y derivados, con sus ventajas e
inconvenientes.

Se selecciona, de entre el tejido empresarial, una muestra de 180
entidades, por muestreo aleatorio estratificado. A cada empresa se
le remite una carta de presentacién del estudio, solicitdindole su
colaboracién y garantizando el anonimato de los datos y su uso exclusivo
para la investigacién. La carta es dirigida a la persona responsable del
departamento o 4rea de Recursos Humanos, o afin, en el convencimiento
de que serd el drea mas sensible a la materia que se trata. De ellas, y tras un
proceso de depuracion, queda una muestra final de 114 elementos.

Se trata de un estudio exploratorio, basado en metodologia
cuantitativa. El instrumento para la recopilacion de las percepciones de
los trabajadores es un cuestionario disefiado ad hoc, pues, aunque la
literatura ofrece diversos modelos para medir la motivacion, el hecho de
ubicarlo en un contexto digital supone una novedad. El cuestionario es
previamente validado, en primer lugar, mediante pretest por expertos en
Recursos Humanos, que asistieron en la depuracion y el complemento de
su redaccién para una mayor consistencia e inteligibilidad, y, en segundo

lugar, por la prueba de fiabilidad estadistica Alfa de Cronbach, que resulta
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de 0.896, quedando validado, segin acuerdo de laliteratura, al ser superior
a 0.7 (Corbetta, 2010).

A la persona a la que se dirige la carta se le solicita que traslade la
misma y el propio cuestionario a dos empleados de su organizacion, sin
poner condiciones en cuanto a edad, sexo, antigiiedad, puesto, formacion,
departamento..., procurando no sesgar la muestra.

En el cuestionario las opiniones se reflejan a través de una escala
de Likert, siendo 1 el valor minimo posible, que implica «Muy en
desacuerdo, y 5 el valor méximo, que supone un «Muy de acuerdo».
Los datos son tratados con el software estadistico IBM SPSS.25.

Al participante se le plantea una serie de preguntas para definir su
perfil sociodemografico. Se tratan de variables cualitativas nominales, ya
sean de cardcter binomial (sexo) o multinomiales (edad, sector y tamafo).
Para operar en el andlisis de los mismos, se renombran las categorias,
y, dado que la muestra apenas supera el centenar de casos, para algunas
variables se agregan categorias a fin de que contemplen un mayor nimero
de elementos. En la tabla 3 (12 transformacién) quedan indicadas dichas
modificaciones.

Variables de perfil
sociodemografico
(2° transformacion: binarias)

Variables de perfil
sociodemogrifico (1* transformacion)

Sexo 0. Mujer: 46
1. Hombre: 68
Edad 0. NO JOVEN (mas de 35 afios): 65
1. JOVEN (hasta 35 afios): 49
1.EDUCA: 31
(Educacion)
2. TPTE: 14
(Automocion, transporte)
> ﬁggﬁ?n i3;11incr1'a+0uimicu farmaceritico 0.EDUCA+TPTE
Sector ‘;anil';rioléon%tnlcci(in) o J 1. Resto (SECUND-+
4. SERVICIO: 31 SERVICIO+COMHOST)
(Servicios a empresas+Finanzas+Servicios recrea-
tivos, culturales, ocio)
5.COMHOST: 15
(Comercio+Alimentacion, hosteleria, restauracion)
1. MICMIN (hasta 49 trabajadores): 43
Tamanio |2.PYME (de 50 a 249 trabajadores): 28 ? E&ll{ggll}NE PYME
3. GRANDE (de 250 o mas trabajadores): 43 : N *

Tabla 3.

Codificacion de las variables sociodemograficas

3. Resultados

3.1. Primeros resultados

Todos los factores motivacionales propuestos consiguen puntuaciones
medias por encima de 3, esto es, son aceptados como tales. Claramente
destacan las motivaciones originadas por trabajar en «contextos de
hibridacién», con personas de distintas dreas de conocimiento, de
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distintas culturas, con distintos puntos de vista, y por disfrutar de
una politica formativa continua de actualizacién digital que la empresa

plantee para sus empleados. Sus respectivas desviaciones tipicas son las
menores de todo el listado (tabla 4).

0.659

0.864

0.725 1 5 3.105 1.100

1.090

0.813

3 5 | 4.281 0.698

Holocracia

._.
w
bt
=]
[=]
=1

1.099

Tabla 4.

Principales descriptivos de los factores

Los calificados como temores a «higienizar» presentan una mayor
irregularidad. La posibilidad de trabajar con datos falsos, la falta de
cercanfa personal que conlleva el comunicarse a través de redes, el
miedo a ser sustituidos por sistemas informdticos y mdiquinas y la
despersonalizacién que puede acarrear la progresiva automatizacién de
las tareas son los mas temidos. Los factores relacionados con la falta de
seguridad, el plagio, la no privacidad de la informacién particular, el sentir
amenazado el empleo por la progresiva automatizacién y el riesgo de que la
mercantilizacion de las tareas conlleve la pérdida de unidad del colectivo
de trabajadores, muestran medias por debajo de 3. No obstante, un factor
comun en todos ellos es que también son elevadas sus desviaciones tipicas,
algunos participantes no los considera en absoluto como cuestién a temer,
otorgindoles un 1, mientras que otros les conceden el mayor valor, 5.

Cabe, pues, plantearse, y en ello se centra el presente trabajo, si se dan
comportamientos distintos entre las distintas categorias de las diferentes
variables sociodemograficas, a las que se ha denominado variables de
perfil. Esto es, si es posible asociar los temores «digitales» (variables
dependientes, en su caso) a determinados género o edad, o a pertenecer a
sectores econdmicos, o a colectivos de tamafios de empresas, donde éstos
se puedan experimentar en mayor medida (variables independientes, o de
control).
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3.2. Estudio de asociaciones

En un primer paso se analizan las medias de las diferentes categorias
de cada una de las variables de perfil (figura 3). Se observa que
en las categorias de sexo las medias de los diversos factores son
similares, practicamente los perfiles graficos se superponen. Para las dos
edades codificadas, jévenes y no jovenes, parece vislumbrarse una clara
diferencia en AMENAZA, mas percibida por los jévenes. También
se puede comprobar en NOSEGURID, aunque mas levemente. La
diversidad es mayor en cuanto a las categorias de la variable Sector,
donde cabe sospechar de diferencias en NOBIGDATA, NOSEGURID,
NOPLAGIO, NOPRIVAC, AMENAZA y NOUNIDAD. Transporte
y Educacién parecen ser los sectores donde menores son dichos miedos;
el sector Secundario y el de Servicios donde més. Con respecto al tamano
de la empresa, las de menos de 50 empleados son donde mayor es el
temor medio a NODESPER, y de forma menos evidente en NOMIEDO
y NOPRIVAC, junto con las PYME.

e Hombrre Mujer e JOVEN NO JOVEN

NODESPER

N‘?MIEDO N‘C‘)MIEDO

NOUNIDAD NOREDES NOUNIDAD 3 NOREDES
/\ \ A
\ NOBIGDATA NODESPER 1 NOBIGDATA

= NNw

o

0 /
NOSEGURID AMENAZA l\ NOSEGURID

AMENAZA
NOPRIVAC NOPLAGIO HOPRIAC NOPLAGIO
——EDUCA TPTE SECUND ——MICMIN PYME GRANDE
SERVICIO == COMHOST
NOMIEDO
NOMIEDO 4
NOUNIDAD NOREDES
NOUNIDAD 3 . NOREDES ¥ .
/7 N 2 \
\ NODESPER ! NOBIGDATA
)) NOBIGDATA 0
J AMENAZA 7 NOSEGURID
NOSEGURID <
NOPRIVAC NOPLAGIO

NOPRIVAC

NOPLAGIO

Figura 3.

Comparacién de medias de los factores higiénicos

Comprobando las respectivas tablas de contingencia, se agrupan las
categorifas de las variables Sector y Tamafo para convertir a éstas en
variables binarias. El proceso, légicamente, se hace uniendo en un mismo
grupo las categorfas que han demostrado tener una distribucién similar
(tabla 3, 22 transformacion). A partir de esta transformacién se realizan
las pruebas de normalidad como elemento de partida de las medidas de
asociacién a utilizar. Para todas las distribuciones bicategéricas de las
variables de perfil las pruebas de Kolmogorov-Smirnov y de Shapiro-
Wilk, muestran que dichas distribuciones no son normales (sig.<0,05).
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De los resultados obtenidos en el calculo de las medias de las variables
a «higienizar» para las distintas categorias se establecen las sucesivas
hipétesis nulas, y sus respectivas hipdtesis complementarias:

Sexo:

HOln: no se da asociacién entre la variable Sexo y la variable
NOMIEDO. Las medias de las distribuciones de sus categorias son
iguales.

H11n: se daasociacién entre la variable Sexo y la variable NOMIEDO.
Las medias de las distribuciones de sus categorias no son iguales.

Se plantean similares pares de hipdtesis con:

Edad: H02 y H12 (AMENAZA); H03 y H13 (NOSEGURID).

Sector:

HO4 y H14 (NOBIGDATA); HO5 y H15 (NOSEGURID); HO6
vy H16 (NOPLAGIO); H07 y H17 (NOPRIVAC), HO8 y HI8
(AMENAZA); H09 y H19 (NOUNIDAD).

Tamano:

HO010y H110 (NODESPER); HO11y H111 (NOMIEDO); H012y
H112 (NOPRIVAC).

Para el contraste de estos pares de hipdtesis obtenidos, se procede
a realizar la prueba no paramétrica U de Mann-Whitney, que lleva a
rechazar algunas de las hipétesis nulas, indicando asociacién. Ello, junto
a las tablas de contingencia, la prueba de Chi-cuadrado para el célculo del
coeficiente de correlacién (p) y la estimacién del riesgo (RR) conducen a
unas primeras interpretaciones:

Sexo:

H11.3: se da asociacién con la variable NOBIGDATA.

Chi-Cuadrado: confirma la significacién estadistica (Sig.<0,05): 0,042

Interpretaciéon (RR): un hombre teme 2,952 veces ms esta cuestién
que una mujer.

H11.8: asociacién con NODESPER.

Chi-Cuadrado:0,004

Interpretacién: una mujer teme 3,241 veces mds esta cuestion que un
hombre.

Edad:

H12: asociacién con AMENAZA.

Chi-Cuadrado:0,008

Interpretacién: una persona joven (hasta 35 afios) teme 2,968 veces
mds esta cuestion que una persona no joven.

Sector:

Aparece asociacion con NOREDES.

Chi-Cuadrado: 0,008

Interpretacién: una persona que trabaja en sectores que no sean los
de Educacién y de Automocién y transporte teme 2,879 veces mas esta
cuestion que una persona que trabaja en estos sectores.

H15: asociacién con NOSEGURID.

Chi-Cuadrado: 0,000
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Interpretacién: una persona que trabaja en los sectores de Educacion 'y
de Automocién y transporte teme 5,882 veces mds esta cuestion que una
persona que no trabaja en estos sectores.

H16: asociacién con NOPLAGIO.

Chi-Cuadrado: 0,002

Interpretacién: una persona que trabaja en los sectores de Educacion 'y
de Automocién y transporte teme 3,428 veces mds esta cuestion que una
persona que no trabaja en estos sectores.

H17: asociacién con NOPRIVAC.

Chi-Cuadrado: 0,014

Interpretacién: una persona que trabaja en los sectores de Educacion 'y
de Automocién y transporte teme 2,684 veces mads esta cuestion que una
persona que no trabaja en estos sectores.

Tamano:

H111: asociacién con NOMIEDO.

Chi-Cuadrado: 0,009

Interpretacién: una persona que trabaja en micro empresas o en
pequenas y medianas empresas teme 3,032 veces mds esta cuestion que
una persona que trabaja en una gran empresa.

H112: asociacién con NOPRIVAC.

Chi-Cuadrado: 0,032

Interpretacién: una persona que trabaja en una gran empresa teme
2,374 veces mds esta cuestion que una persona que lo hace en micro
empresas o en pequefias y medianas empresas.

El ntimero de participantes es un poco mayor que 100 en la muestra
total, no asi en las submuestras por categorias. No obstante, se adopta la
decision de realizar el contraste de hipdtesis como si las distribuciones
gozasen de normalidad, a través de la prueba t-Student de comparacién de
medias entre las distribuciones de cada variable de perfil. Los resultados
son coincidentes para las variables Sexo, Edad y Sector, con p iguales
o similares, que confirman la significacién estadistica. Para la variable
Tamano sélo se da coincidencia, esto es, la prueba sélo senala asociacion,
para la variable NOPRIVAC.

Se ha utilizado el riesgo, RR, como medida de cudnto mds teme una de
las categorias sobre la otra. Sin embargo, cabe profundizar en otro tipo de
estudios, para confirmar o no, estas primeras conclusiones. Para ello, se
recurre a medir la regresion logistica binaria de cada variable dependiente
segun las primeras conclusiones para cada categoria de las variables de
perfil o de control. Estas han pasado, previamente, a «nominalizarse»,
tomando los valores 4 y 5 como «Si teme», y el resto, 1,2y 3, como «No
teme>.
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IC95% de la OR

Pronosticado

Nobigdata 048 |.339 |.116 991 100% | 0.00%
Sexo

Nodesper 005 |3.239 |1.435 7313 100% | 0.00%
Edad Amenaza 009 |.337 |.149 762 100% | 0.00%

Noredes 009 |.347 |.158 766 50.8% | 73.6%

79.1% | 60.0%
Sector Nosegurid 000 | 5.875 |2.556 13.505
cetor Total: 70.2%

(Recodificada) o

Noplagio 002 |3.429 |1.561 7.528 72.1% |56.3%

Noprivac 015 |2.685 |1.208 5.971 73.5% | 42.9%
Tamatio Nomiedo 010 |.330 |.141 769 100% | 0.00%
(Recodificada) | \1 b rivac 034 | 2374 | 1.067 5.283 73.5% |46.2%

Tablas.

Resumen de medidas de asociacidon encontradas

En lugar de las RR, en las regresiones logisticas se muestran las OR,
esto es, la relacion entre la oportunidad de que se dé el evento en el
subgrupo codificado como 1 para cada variable de control, es decir, de
que sus integrantes sientan temor a la circunstancia estudiada, frente a
la oportunidad de que no se dé. Los coeficientes de correlacion, r, las
OR, los valores inferiores y superiores, asi como el porcentaje de valores
pronosticados con éxito (que coincidan con los reales) en el caso de
integrar esa variable en un modelo de dependencia, o asociacién, quedan
expuestos en la tabla 5.

Para las dependientes: NOBIGDATA, en cuanto al Sexo,
AMENAZA, en cuanto a Edad, NOREDES, en relacién al Sector y
NOMIEDO, en lo que respecta a Tamafio, sus margenes inferiores y
superiores, al no alcanzar la unidad, indican una reduccién de la fuerza o
posibilidad de las asociaciones que se estdn estudiando.

En la asociaciéon de NODESPER con el Sexo la unidad no estd
contemplada en ese margen. Sin embargo, éste es relativamente amplio,
de unos seis puntos. La variable tiene alta especificidad, pero baja
sensibilidad: utilizarla para pronosticar la respuesta a la variable
NODESPER acertaria el 100% de los valores cuando se tratara de
mujeres, pero el 0% si se trata de hombres. Por tanto, no es una buena
variable predictora. Esto mismo ocurre con otras posibles asociaciones.

En el caso de la dependiente NOSEGURID vy su potencial asociacién
al Sector, sus r y OR coinciden con las obtenidas en las primeras
estimaciones. El margen entre los valores inferior y superior es, no
obstante, realmente amplio. Su capacidad predictora, aun siendo la mayor
de todo el panel que se analiza -un 79,7% para los que pertenezcan
a Educacién, Automocioén y Transporte, y un 60,0% para los que no
pertenezcan a éstos-, sigue siendo, en general, bajo, del 70,2%.

Por dltimo, en cuanto a la variable NOPRIVAGC, se da pricticamente
coincidencia de las medidas r y OR con las halladas en el estudio de la
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Chi cuadrado y la RR respectivas, para sendas variables de control, Sector
y Tamano. Sus margenes son los mis reducidos, con menos de cinco
puntos de diferencia. Sin embargo, sigue dindose bajas capacidades de
prediccion en ambos casos. ¢ Cabria entonces plantearse una modelizacién
de esta variable en relacién a las de control Sector y Tamano? La reducida
prediccion no hace prever un modelo tedrico acertado. Aun con ello, y
teniendo en cuenta los posibles fendmenos de interaccién y confusién con
las otras variables de perfil, se procede a su estudio, pues establecer una
ecuacion para la motivacion permitird a los gerentes intervenir cuando el
nivel de la misma lo demande (Quijano y Navarro, 2012).

3.3. Posible modelo por regresion logistica para NOPRIVAC

En principio, el modelo deberia contener s6lo dos variables de control, las
de Sectory Tamano. Tras analizar las posibles interacciones entre Sector y
Sexo, o Sector y Edad, y entre Tamano y Sexo, o Tamano y Edad, ninguno
de los casos presenta una clara evidencia de interacciones. Se valora el
incluir en la ecuacién, o modelo, a la variable Sexo, pues el término
de interaccidon Tamano*Sexo es el tnico que presenta significacion
estadistica (0.019).

Una vez tratada la interaccidn, se procede a estudiar la posibilidad
de confusién entre las variables de control. Tras valorar el conjunto de
recomendaciones que dan los expertos (Aguayo & Lora, 2007) para tomar
una decisién al respecto (tabla 6) se concluye que la variable Edad produce
confusién en la de Sector, por lo que se incluird en el modelo a tratar.

. . Sectory
Condiciones ¥ | Sector y edad
SexXo

OR Antes 2.685 | Antes 2.685 Antes 2.374 | Antes 2.685
Ahora 2.744 | Ahora 4.044 Ahora 2.353 | Ahora 2.967

Variacién OR >10% NO si NO Si

No modificacion sustancial . NO. Lo aumenta P NO.

. . s1 notablemente: sI
del intervalo de confianza Lo aumenta.

=imprecision

No maodificacidn en la significacion
estadistica de Wald

si si sI si

Significacion estadistica de la

; o NO SI(0.047) NO NO
variable de confusién
El |nlL‘|1l.-'aI0 de confianza NO SI NO NO
no contiene el valor nulo (=1) (por muy poco)

o Rechazar la | Aceptar la Rechazar la | Rechazar la
Decision . . iy .

confusion confusidn confusion | confusion
Tabla 6.

Estudio de la posibilidad de confusién entre variables

En la tabla 7 se muestran los principales indicadores que evaltan la
bondad de un ajuste realizado por regresion logistica. A pesar de que
ninguna de las propuestas crea un modelo que cumpla la totalidad de
los mismos, es el tercero, es decir, una vez que, a las variables de control
de partida, Sector y Tamafio, se les afiade la que interacttia con Tamano
(Sexo) y la que origina confusién con Sector (Edad), el que miés se
aproxima.
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95% C.I. para
EXP(B)
Inferior Superior

Paso 1a | Edad(1) -1.22 0.498 5.999 0.014 | 0.295 | 0.111 0.784

Sector(1) 1.359 | 0.492 7.633 0.006 | 3.891 | 1.484 10.202

Tamaifio(1) | 0.955 | 0.466 4.197 0.04 | 2.598 | 1.042 6.478

Sexo(1) -0.231 | 0.421 0.3 0.584 | 0.794 | 0.348 1.813

Constante | 0.222 | 0.375 0.353 0.553 | 1.249

Tabla 7.

Indicadores de las variables del modelo

a. Variables especificadas en el paso 1: EDAD, SECTOR, TAMANO, SEXO.

Aunque la variable Sexo no presenta significacién estadistica, aun por
muy poco, el resto si, confirmando que explican a la variable dependiente
NOPRIVAC. La mayor fuerza en esta relacion la crea la variable Sector
(Exp (B)= 3.891, la mas alejada de la unidad, seguida de Tamano
(Ex(B)=2.598, que fueron las variables sefialadas desde el inicio de este
andlisis como de mayor capacidad predictora para NOPRIVAC.

Observando el signo de B, el sentido de la explicacién, o relacién de
causalidad, es que una persona no joven (de edad superior a 35 afios)
teme mds esta cuestion que una persona joven; que las personas que no
trabajan en los sectores de Educacién y Automocion y transporte son las
mds temerosas en este sentido; y que las que lo hacen en las microempresas
y PYME lo son més que las que lo hacen en las grandes empresas.

El modelo, no obstante, adoleceria de una adecuada bondad en su
ajuste, dados los reducidos porcentajes de prondstico acertado, por lo que
se decide no construirlo.

4. Conclusiones y discusion

El estudio muestra una clara aceptacién de los factores motivacionales
propuestos, y una discrepancia mayor en cuanto a la valoracién de los
«temores digitales», especialmente cuando se categoriza por sectores
econdmicos.

En cuanto a las motivaciones, no se han encontrado estudios que
hayan incluido cuestiones similares a las aqui planteadas, localizadas en
la era digital. No obstante, investigaciones de los tltimos afos, como la
de Shannon (2017), confirman que la comunicacién honesta y abierta
entre compaiieros, asi como el reconocimiento de la labor bien hecha,
son dos de los motivadores mas potentes (en este caso, en el sector
publico australiano). Ambientado en la tecnologfa, Li et al. (2004)
habian utilizado la Teoria de Herzberg para medir el desarrollo del
servicio de tratamiento de datos, tanto sus posibilidades econémicas,
como la aceptacién de su utilidad por el mercado, en sus distintas fases.
No trataron, sin embargo, los factores motivacionales o los factores
a higienizar para un trabajador actual, en la era digital. Mucho mas
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recientemente, Mamedov et al. (2019) se refieren a la importancia que
tienen, en el deseo o la motivacién de empleados y empleadores rusos y
azerbaiyanos de desarrollar su propio capital humano y el de la empresa,
las diversas visiones o caracteristicas de las distintas generaciones de
compaferos que conviven en la misma: Generacion X, Generaciéon Y
(millennials) y Generacién Z, en el marco de la Cuarta Revolucién
Industrial. Como caracteristica de los tiempos actuales, Jarupathirun
y De Gennaro (2018) analizan el nivel de rotacién en el empleo en
Bangkok, Tailandia, y, a través, igualmente, de la Teoria de Herzberg,
relacionan éste con aspectos en el trabajo. Asi, concluyen que la relacién
con los compaieros, el reconocimiento, la seguridad en el trabajo y la
remuneracion son los factores que mas influyen a la hora de optar por
abandonar una empresa. Mucho menor poder, en este sentido, tienen
cuestiones como el logro, la importancia del trabajo, el crecimiento, la
politica de la compaiia y las relaciones con supervisores. Abolhoseini
et al. (2018) llegan a la conclusién de que la calidad en el trabajo, la
responsabilidad asumida, la categoria del mismo, asi como la seguridad y
el salario resultan los motivadores de mayor valor entre los trabajadores
consultados (terapeutas de rehabilitacién en sector sanitario de Teheran).
También en este estudio se manifiesta una clara relacién entre la variable
sociodemografica edad y el nivel de motivacién laboral. Por su parte,
Warrier et al. (2018) enmarcan su analisis en una actividad laboral propia
de la era digital, el sector de las TI (Tecnologfas de la Informacién)
concretamente en la India, descubriendo que, en contradelo quela propia
Teoria de Herzberg sostiene, los factores higiénicos juegan un papel mas
importante en la prediccién de la satisfaccién laboral en esta muestra,
cuestion atribuida a las diferencias culturales frente a Occidente. Pero, de
nuevo, los estudios, incluso los actuales, toman los factores tradicionales
de la Teoria de Herzberg; no aportan, como lo hace este trabajo, posibles
nuevos factores propios de la implantacién de lo digital. Escardibul y
Afcha(2017) incluyen en su estudio nuevas variables, propias del entorno,
social y laboral, de un doctor universitario, pero ninguno relativo a la era
digital.

En el presente trabajo se concluye que se produce asociacién entre
determinadas variables de perfil sociodemogréfico y varios de los temores
tratados, especialmente fuerte entre las variables que miden el sector y
el tamafio de la empresa en cuanto al miedo a perder privacidad ante
la conexién digital a través de redes en el trabajo. Intentado un posible
modelo para representar esta relacion, se decide descartarlo por deficiente
ajuste en el prondstico de los valores.

El trabajo no estd exento de limitaciones. Asi, los items no tienen
una base firme en la literatura, dada la novedad del tema, aunque se
ha solventado con la intervencién de expertos, por lo que supone una
limitacién relativa. La muestra, aun superando la centena, estd compuesta
por un nimero reducido de participantes. Seria oportuno trabajar con
muestras mayores, asi como en otros territorios y en distintos momentos
alo largo del tiempo, para estudiar el posible cambio de comportamiento
ante las mismas cuestiones. Por otro lado, al «nominalizarse> las variables
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cuantitativas en dos categorias: « Teme», 0 «No teme» se es consciente
de la pérdida de parte de la informacién, aunque es el camino adoptado
para poder realizar un andlisis de regresion logistica.

Ademis de lo ya sefalado sobre similares estudios con otras muestras
poblacionales, se propone un tratamiento alternativo de la informacién
recabada, cual es el de un analisis factorial exploratorio de las variables,
que las agregue en constructos de mayor informacién, y un consiguiente
andlisis factorial confirmatorio posterior; y ello tanto para los factores
motivacionales como para los que requieren medidas higiénicas. La
dependencia o asociacion se realizaria en tltimo lugar, partiendo de las
nuevas variables fruto de dichos constructos.

No obstante, siendo una primera aproximacion, resulta novedoso el
aportar factores caracteristicos del entorno digital laboral, y, en concreto,
desde el enfoque de la Teoria de la Motivacién de Herzberg. Estudios
como éste pueden ser utiles a todo tipo de gerentes, pues es de suponer
que todo gerente busca lograr un ambiente sano y motivador y activaria
medidas «higiénicas» para paliar esos temores. Pero, sobre todo, servird
a aquéllos que plantean su labor desde el modelo del «Happiness
Management», bajo la conviccién de que eliminar insatisfacciones es
parte del camino hacia un mayor rendimiento del conjunto.
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