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Resumen

El presente articulo tiene como objetivo analizar
criticamente cémo la modernidad liquida impacta la
motivacién laboral a través de la transformacién de las
condiciones de empleo, la redefinicién del sentido del
trabajo y la creciente busqueda de equilibrio entre la vida
personal y profesional. Se adopta como marco tedrico el
pensamiento de Bauman y se integran aportes de la teorfa
social y la psicologfa organizacional. La metodologia
empleada es de cardcter cualitativo. Se utilizé herramientas
hermenéuticas aplicadas tanto al andlisis de textos como de
discursos. El trabajo, entendido histéricamente como un
deber moral, ha visto modificada su significacién en el paso
de la premodernidad a la modernidad sélida y, finalmente, a
la modernidad liquida. En esta tltima, el trabajo se concibe
cada vez mds como un medio para la gratificacién inmediata
en una cultura marcada por el consumo y la inestabilidad.
Se concluye que, en el contexto de la modernidad liquida
(Bauman, 2003), el equilibrio entre trabajo y vida personal
constituye un desaffo complejo, pero también una
oportunidad para repensar la motivacién laboral desde
modelos mds flexibles, humanos y adaptados a las nuevas

realidades sociales y organizacionales.
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Abstract

This article aims to critically analyze how
liquid modernity impacts work motivation through the
transformation of employment conditions, the redefinition
of the meaning of work, and the growing search for balance
between personal and professional life. Bauman’s thinking
is adopted as a theoretical framework and contributions
from social theory and organizational psychology are
integrated. The methodology employed is qualitative,
utilizing hermeneutic tools applied to both textual and
discourse analysis. Work, historically understood as a moral
duty, has seen its significance shift in the transition from
premodernity to solid modernity and, finally, to liquid
modernity. In the latter, work is increasingly conceived as
a means of immediate gratification in a culture marked
by consumption and instability. The conclusion is that, in
the context of liquid modernity (Bauman, 2003), work-
life balance constitutes a complex challenge, but also an
opportunity to rethink work motivation based on more
flexible and humane models adapted to new social and

organizational realities.
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INTRODUCCION

La “modernidad liquida” es un concepto desarrollado por el sociélogo Zygmunt Bauman para
describir la naturaleza fluida y cambiante de la sociedad contempordnea; una sociedad caracterizada
por la falta de estructuras y normas sélidas y duraderas, donde las condiciones sociales, econémicas y
laborales son altamente voldtiles, flexibles e inciertas (Bauman, 2003). En este contexto, la motivacién
de los trabajadores se ve afectada, en un entorno laboral liquido donde las personas a menudo enfrentan
la precariedad laboral, la falta de seguridad en el empleo y la necesidad de adaptarse constantemente a
nuevas circunstancias.

El problema central que aborda este estudio es la influencia de la modernidad liquida en la
motivacion de los trabajadores en la actualidad. En un mundo caracterizado por la volatilidad, la
incertidumbre, la flexibilidad laboral y la globalizacién, surge la pregunta de cémo estos cambios en el
entorno laboral afectan la motivacién de los empleados. Ademds, se cuestiona cudles son los desafios
y oportunidades que esta situacién presenta para las organizaciones y los individuos en términos de
mantener altos niveles de motivacién en el trabajo.

En el presente estudio, se analiza el concepto de modernidad liquida, se examinan las teorias de
motivacion laboral, la influencia que ejerce la modernidad liquida en la motivacién laboral y finalmente
se ofrecen reflexiones y conclusiones sobre la importancia de abordar la motivacién en el trabajo en el
mundo contempordneo y su relevancia para el futuro de las organizaciones y la fuerza laboral.

MATERIALES Y METODOS

Parala elaboracién de este articulo se han utilizado como material de andlisis las obras del filésofo
polaco Zygmunt Bauman: Modernidad liquida, Trabajo, consumismo y nuevos pobres'y Vida liquida. Se
han elegido estas obras por ser las obras en las que el autor desarrolla mds los temas relacionados con el
trabajo y la motivacién desde la perspectiva de la modernidad liquida. Con respecto a la metodologia
utilizada para el andlisis es cualitativa y teérica. S utilizé la hermenéutica para analizar tanto textos
como palabras.

DESARROLLO Y DISCUSION
1. La Modernidad liquida

El concepto de “modernidad liquida” fue desarrollado por el socidlogo polaco Zygmunt
Bauman en la década de 1990. Esta teoria se ha utilizado para describir y analizar los profundos
cambios sociales, econédmicos y culturales que caracterizan la sociedad contempordnea. A continuacion,
se definen y exploran las caracteristicas clave de la modernidad liquida.

En primer lugar, en la modernidad liquida, la tnica constante es el cambio. Las estructuras
y las normas sociales, econémicas y culturales se vuelven cada vez mds efimeras y cambiantes. Las
personas y las instituciones deben adaptarse constantemente a nuevas condiciones y circunstancias. En
segundo lugar, la modernidad liquida enfatiza la importancia del individuo en la toma de decisiones y
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la construccién de su propio camino en la vida. Las personas tienen un mayor grado de autonomia y
responsabilidad en la eleccidn de sus destinos. En tercer lugar, las relaciones sociales en la modernidad
liquida tienden a ser mds efimeras y superficiales (Bauman, 2003). Las conexiones humanas se vuelven
menos sélidas y duraderas, lo que puede llevar a una sensacion de soledad y aislamiento. En cuarto
lugar, la sociedad de consumo es una caracteristica importante de la modernidad liquida. Se fomenta
la adquisicién constante de bienes y experiencias, lo que puede llevar a una mentalidad de “usar y
desechar” en la que las relaciones y los objetos se vuelven desechables. En quinto lugar, en el dmbito
laboral, la modernidad liquida se manifiesta en la precarizacién del empleo y la falta de seguridad
laboral. Las personas a menudo enfrentan empleos temporales o cambian con frecuencia de trabajo
debido a la globalizacién y la automatizacién. En sexto lugar, la ripida evolucién de la modernidad
liquida puede generar una sensacién de incertidumbre y ansiedad en las personas. La falta de estabilidad
y la necesidad de adaptarse constantemente pueden ser estresantes. Finalmente, la modernidad liquida
acentua las desigualdades sociales. Aquellos que no tienen los recursos para adaptarse a los cambios
pueden quedar rezagados.

En resumen, la modernidad liquida es un concepto que describe una sociedad caracterizada
por la fluidez, la individualizacién, la fragilidad de las relaciones, el consumismo, la inestabilidad
laboral, la globalizacién y la incertidumbre. Estas caracteristicas clave contribuyen a la comprensién
de cémo la sociedad contempordnea se ha transformado y cémo las personas y las instituciones deben
enfrentar estos desafios en su vida diaria.

2. Motivacién para el trabajo

La motivacidn en el trabajo es un factor critico para el desempefo laboral y la satisfaccién del
empleado. Comprender las necesidades y deseos de los trabajadores, asi como proporcionar incentivos
adecuados y oportunidades de desarrollo, es esencial para crear un entorno de trabajo en el que los
empleados estén motivados y puedan alcanzar su maximo potencial. La gestién eficaz de la motivacién
en el trabajo es un componente clave de la administracién de recursos humanos y contribuye al éxito
sostenible de las organizaciones. Sin embargo, no todos los trabajadores tienen la misma motivacién
para el trabajo.

Existen varias teorfas y enfoques tradicionales en el campo de la motivacién laboral que han
influido en la comprensién de por qué las personas se desempenan en el trabajo y cémo los empleadores
pueden fomentar la motivacién de los empleados. A continuacidn, se exploran algunas de las teorias y
enfoques mds destacados:

Abraham Maslow propuso la “Jerarquia de Necesidades” que enumera las necesidades humanas
en una jerarquia ascendente, desde necesidades bédsicas como comida y refugio hasta necesidades de
autorrealizacién y crecimiento personal. Argumenta que las personas estdn motivadas para satisfacer
estas necesidades en orden. En el contexto laboral, esta teoria sugiere que los empleadores deben abordar

las necesidades de sus empleados a medida que ascienden en la jerarquia para fomentar la motivaciéon
(Maslow, 1991).
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Sin embargo, Frederick Herzberg distingue entre factores motivadores y factores higiénicos
(Herzberg, 1954). Los factores motivadores, como el logro, el reconocimiento y la responsabilidad, se
consideran los impulsores reales de la motivacién en el trabajo. Por otro lado, los factores higiénicos, como
el salario, las condiciones de trabajo y la seguridad laboral, son esenciales para prevenir la insatisfaccion
en el trabajo, pero no necesariamente generan motivacién. La satisfaccién y la insatisfaccién en el
trabajo son independientes y deben ser gestionadas por separado (Herzberg, 1954).

Por otro lado, la Teoria de la Expectativa, se centra en la relacién entre el esfuerzo, el rendimiento
y la recompensa, argumentando que las personas toman decisiones sobre su esfuerzo en funcién de sus
expectativas de que ese esfuerzo dard como resultado un buen rendimiento (Vroom, 2000).

En la Teorfa de la Autodeterminacién, Deci y Ryan (1985) se centran en la idea de que
las personas tienen una necesidad intrinseca de sentirse competentes y auténomas en su trabajo.
Proporcionar oportunidades para la eleccién, la autonomia y el desarrollo personal se considera esencial
para fomentar la motivacién intrinseca (Dunn & Zimmer, 2020).

En este sentido, Manuel Guillén, Ignacio Ferrero y W. Michael Hoffman analizaron las
motivaciones éticas y espirituales desatendidas en el lugar de trabajo, para luego proponer una
clasificacién de las motivaciones en cuatro niveles: espiritual, moral, psicoafectivo y prictico. Cada
uno de estos niveles contiene cuatro categorias de motivaciones: intrinsecas, extrinsecas, espirituales y
religiosas. Esta clasificacién busca proporcionar una comprensién mds completa de las motivaciones
humanas en el lugar de trabajo, incluyendo aspectos éticos y espirituales que tradicionalmente se han
pasado por alto en las teorfas de motivacién convencionales (Guillén et al., 2015). Estamos asistiendo a
un movimiento de la espiritualidad, donde podemos entender la espiritualidad como algo relacionado
a la naturaleza, algo exclusivamente interno, o como algo religioso (Pargament y Mahoney 2002). La
motivacion espiritual en su conjunto, es una necesidad fundamental para los seres humanos, dado que
engloba los valores mds profundos y los significados por los cuales las personas orientan sus vidas

3. Modernidad liquida y su influencia en la motivacién para el trabajo

Si en la modernidad sélida el trabajo dignificaba al hombre y la ética del trabajo hacia que toda
la vida de las personas girara en funcién al trabajo que tuvieran, en la modernidad liquida lo que prima
es la ética del consumo. El trabajo se convierte en un mero medio para generar recursos para poder
consumir. Este consumo desmedido lleva al sobreendeudamiento y mayores niveles de estrés, que en
muchos caos obliga a las personas a tener mds de un trabajo para tener mds recursos y poder seguir
consumiendo. En este caso, pagar cuentas se ha convertido en una de las principales motivaciones para
trabajar.

En la modernidad liquida, los trabajadores a menudo enfrentan una mayor inseguridad en el
empleo debido a la flexibilidad y la precariedad de las relaciones laborales. Los contratos temporales,
la subcontratacién y la automatizacién pueden llevar a una sensacién de inestabilidad en el trabajo, lo
que puede afectar negativamente la motivacién de los empleados. La falta de seguridad en el empleo
puede llevar a la ansiedad y la desmotivacién.
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Por otro lado, los trabajadores tampoco valoran permanecer mucho tiempo en el mismo
trabajo. Estdn mds orientados a disfrutar la experiencia del momento que preocuparse de tener una
linea de carrera. En la modernidad liquida la satisfaccién inmediata de los deseos prevalece. Nadie
quiere esperar a jubilarse para descansar, prefieren endeudarse y disfrutar el presente. Esto puede hacer
que sea mds dificil desarrollar una identidad laboral sélida y una conexién profunda con el trabajo.
Cuando los trabajadores no sienten una identificacién significativa con sus empleos, es posible que
carezcan de una motivacién intrinseca para realizar sus tareas de manera efectiva. En la modernidad
liquida, existe incertidumbre con respecto al futuro, pero las personas son responsables por alcanzar el
éxito y la felicidad, aunque se sientan solas para lograrlo. En ese sentido, generan alianzas temporales,
pero no tienen vinculos sdlidos con sus companeros de trabajo. Por mds que las empresas se esfuercen
en otorgar mayores prestaciones para tener mejor motivado al personal, los niveles de motivacién no
aumentan necesariamente. Los trabajadores de la modernidad liquida no encuentran sentido a sus
vidas y por eso estdn cambiando permanentemente de actividad, buscan nuevas experiencias, etc.

La modernidad liquida a menudo promueve la idea de que las personas deben ser flexibles
y estar dispuestas a cambiar de trabajo o de carrera en cualquier momento. Esto puede llevar a una
falta de compromiso a largo plazo con una organizacién o un proyecto, lo que podria disminuir la
motivacion de los trabajadores para esforzarse al mdximo en su trabajo actual.

La fluidez de la modernidad liquida puede llevar a relaciones laborales més transaccionales
y menos personales. Los trabajadores pueden sentir que son intercambiables y que su contribucién
al trabajo no es valorada en su totalidad. Esto puede disminuir la motivacién intrinseca, ya que las
personas tienden a estar mds motivadas cuando sienten que su trabajo tiene un propdsito y es apreciado.
En este entorno cambiante, es posible que los trabajadores reevalden constantemente sus prioridades y
motivaciones. Algunos pueden estar mds motivados por la busqueda de un equilibrio entre el trabajo y
la vida personal o por la realizacién personal en lugar de una dedicacién completa al trabajo.

Los trabajadores de la modernidad liquida estdn buscando permanente encontrar su identidad.
Por eso cambian de religién, cambian de partido politico, etc. Lo tnico constante es el cambio. Valoran
la posibilidad de poder tomar otra alternativa mejor si apareciera, aunque luego no la tomen. Por eso
no se comprometen con nada. Segin Bauman, luego de esta modernidad liquida que promueve la
ética del consumo, vamos a ir a una nueva ética en la cual se revalorizard el trabajo como elemento
trascendental en la vida del hombre, pero serd diferente a la ética del trabajo que precedié a la ética del
consumo.

4. Andlisis hermenéutico de la palabra “trabajo” en Zygmunt Bauman

Una hermenéutica de la palabra “trabajo” implica interpretar cémo su significado, su propésito
y su relacién con la vida humana se construyen y cambian en diferentes contextos histdricos. Para
Bauman, el trabajo no es un concepto estdtico, sino que se redefine constantemente por las dindmicas
sociales y econémicas dominantes de cada era.
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4.1 Etapa pre-moderna

En la etapa pre-moderna, el significado del trabajo estaba fuertemente arraigado en un orden
social y natural preestablecido. “El ‘trabajo’ asi entendido fue la actividad a la que estuvo abocado el
conjunto de la humanidad mientras construia su historia, mds por su naturaleza y destino que por su
propia eleccién” (Bauman, 2003, p. 146).

e Significado y valor: El trabajo no era tanto una eleccién individual como una actividad inherente
a la naturaleza y el destino colectivo de la humanidad. “El ‘trabajo’ asi definido fue el esfuerzo
colectivo en el que cada uno de los miembros de la humanidad debié tomar parte” (Bauman,
2003, p. 146), una actividad vinculada directamente a la subsistencia y a la comunidad, un proceso
guiado por la tradicién y las fuerzas externas.

e La motivacién principal no era el progreso individual o la acumulacién, sino la supervivencia y el
mantenimiento del orden establecido, “mds por su naturaleza y destino que por su propia eleccién”
(Bauman, 2003, p. 145). No se mencionan explicitamente conceptos como “postergacién de
la gratificacién” en el sentido moderno, ya que la vida estaba mds ligada a ciclos naturales y a
recompensas directas e inmediatas del esfuerzo.

e Laidentidad delas personas era “dada” por su nacimiento y su lugar en la estructura social: “principes,
caballeros, siervos, aldeanos de la era premoderna” (Bauman, 2000, p. 36). No se entendia como
un proyecto de auto-creacién a través del trabajo, sino como algo fijo y predefinido. Inclusive los
artesanos heredaban el trabajo de sus padres. No tenfan eleccién.

e La estructura social se caracterizaba por contar con una “densa malla de lazos sociales que envolvia
con firmeza la totalidad de las actividades de la vida” (Bauman, 2014, p. 23) de sus miembros y
donde la comunidad tenfa un poder normativo claro. La cooperacién y los roles estaban establecidos
por costumbre y herencia.

4.2 Modernidad sélida (Pesada)

La modernidad “sélida” o “pesada” es la era en la que la “ética del trabajo” se consolida como el
principio central de la vida social. “En la era dorada de la sociedad de productores, la ética del trabajo
extendia su influencia mds alld de las plantas industriales” (Bauman, 2000, p. 62).

e Significado y valor: El trabajo es elevado a la categoria de valor supremo. Es el vehiculo para el
progreso y la mejora moral de la sociedad y del individuo. La condicién a la que se aspiraba era
el pleno empleo: “Una sociedad integrada tnicamente por gente de trabajo” (Bauman, 2000, p.
62). La frase labor omnia vincit (“el trabajo todo lo vence”) es un lema que refleja la creencia en
el poder transformador del esfuerzo” (Bauman, 2003, p. 138). Se le atribuyen virtudes como el
incremento de la riqueza y la eliminacién de la pobreza, todo ello en favor de “poner a la especie
humana a cargo de su propio destino”(Bauman, 2003, p.146). Deja de ser una condicién natural
para convertirse en el eje ético que impulsa la sociedad.
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e Motivacién: Fundamentalmente impulsada por la postergacién de la gratificacién: “El principio
ético que servia para asegurar la durabilidad del esfuerzo que implica el trabajo” (Bauman, 2003,
p. 169). Se valora la inversién, el ahorro y el esfuerzo sostenido en el tiempo, posponiendo la
satisfaccién inmediata en aras de un futuro mejor y mds estable. Existe una confianza en el progreso
lineal y acumulativo, y en la capacidad de la sociedad para construir un “orden total” (Bauman,

2003, p. 147).

o Identidad: El trabajo provee un “huso seguro en el cual enrollar y fijar definiciones del yo,
identidades y proyectos de vida” (Bauman, 2003, p.149). La identidad es estable y a largo plazo,
ligada a la profesion o a la clase social, que enmarcaban las condiciones y perspectivas vitales. “La
tarea de autoidentificacién impuesta a los hombres y mujeres de la modernidad temprana quedé
reducida al desafio de vivir fiel a su clase” (Bauman, 2000, p. 37).

e Estructura social: Predomina un “capitalismo pesado” (Bauman, 2000, p. 63) que se caracterizaba
por una “modernidad obsesionada por el gran tamano” (Bauman, 2003, p. 122). La conexién
entre el capital y el trabajo se representa como una unién inevitable, en la que ambas partes deben
coexistir, con destinos profundamente entrelazados y dependientes entre si (Bauman, 2003).
El estado de bienestar cumple una funcién intermediaria, brindando estabilidad a largo plazo
y regulando las irregularidades del sistema (Bauman, 2000). El poder es a menudo panéptico,
basado en la vigilancia, la inmovilizacién y la rutinizacién del tiempo y el espacio laboral. “El
tiempo rutinizado” (Bauman, 2003, p.124) es esencial para la produccién en masa y el control del
espacio.

4.3  Modernidad liquida (Liviana)

En la modernidad “liquida” o “liviana”, el significado del trabajo se despoja de su sacralidad
y se somete a la “estética del consumo”, la cual “subordina el trabajo al rol secundario, meramente
instrumental, de servir de abono, una actividad cuyo tnico valor se desprende no de lo que es, sino de
lo que posibilita” (Bauman, 2003, p. 168).

o Significado y valor: El trabajo deja de ser un valor intrinseco para convertirse en un medio
instrumental al servicio del consumo. Se fragmenta en “episodios cerrados en si mismos” (Bauman,
2003, p. 148), donde lo que importa son los efectos inmediatos y consumibles. Se aproxima mds a
una forma de entretenimiento efimero, carente del profundo sentido de propésito o de la misién
trascendental que caracterizaba a épocas anteriores. Ya no se considera una fuente de dignificacién
ni constituye un principio moral central en la vida de las personas (Bauman, 2003).

e Motivacién: La abolicién de la postergacién de la gratificacidn se convierte en la norma, exigiendo
satisfaccién “instantdnea y breve” (Bauman, 2003, p. 172). La incertidumbre y la precariedad son
las principales fuerzas impulsoras. La motivacién principal es el “miedo a la exclusién”, a no poder
seguir el ritmo acelerado de los cambios (Bauman, 2014, p.7). Las personas “estin en movimiento
porque deben moverse y se mueven porque no pueden parar’ (Bauman, 2014, p.132). Es un
constante moverse para permanecer en el mismo lugar.

g Al N -351- Vol. 5 Nium. 2 (2025) julio—diciembre




Llalliq Vol. 5 Num. 2 (2025) julio—diciembre: 345 — 358

o Identidad: Se transforma en una “tarea perpetuamente inconclusa”, un “bricolaje” constante y
adictivo. La identidad es “hasta nuevo aviso”, auto-atribuida, temporal y con una esperanza de vida
corta. La “no-fijacién” de la identidad no es libertad, sino una lucha constante por reinventarse
y evitar ser obsoleto (Bauman, 2014, p. 36). El pasado se convierte en “desechos” que deben ser
olvidados o descartados. “Ahora parece, més bien, una cultura de desvinculacién, discontinuidad
y olvido” (Bauman, 2014, p.66).

e Estructura social: Caracterizada por un “capitalismo liviano”. El capital es “mdévil, escurridizo,
cambiante, evasivo y fugitivo” (Bauman, 2000, p.19), liberindose de los compromisos a
largo plazo con la mano de obra y los territorios. La relacién capital-trabajo se disuelve de un
“matrimonio” a una “convivencia” sin expectativas de permanencia (Bauman, 2000, p. 157). La
precariedad, inestabilidad y vulnerabilidad se vuelven omnipresentes en las condiciones laborales.
La responsabilidad del “progreso” se individualiza, y los miedos se sufren en soledad, sin generar
una “causa comtn” (Bauman, 2000, p. 63). Las relaciones humanas se vuelven desechables, tratadas
como productos de consumo. La “politica de precarizacién” es un instrumento de dominacién.
(Bauman, 2014, p. 130).

e Tiempo y espacio: El tiempo se vuelve “instantdneo” y “sin consecuencias” (Bauman, 2003, p.
137). La duracién pierde valor y el “largo plazo” es reemplazado por la instantaneidad como
ideal. El espacio es devaluado, sus limites se “aniquilan” gracias a la velocidad de la informacién
y la movilidad (Bauman, 2003, p. 126). La vida se vive como una secuencia de episodios en un
“laberinto” sin un destino claro (Bauman, 2003, p. 148).

5. Motivacién para el trabajo: De la Modernidad sélida a la Modernidad Liquida.

A continuacién, se presentan los puntos clave sobre la motivacién para el trabajo en la
modernidad liquida, de acuerdo con Bauman.

e Cambio de la Etica del Trabajo a la Estética del Consumos:

En épocas anteriores, el trabajo poseia una dimensién ética y era apreciado por su capacidad
de contribuir al desarrollo moral y personal de quienes lo ejercian (Bauman, 2000), ahora el trabajo
ha adquirido “un significado mayormente estético” (Bauman, 2003, p.149). Se espera que el trabajo
sea gratificante por y en si mismo, valordndose por su capacidad de diversién y entretenimiento y para
satisfacer las necesidades y deseos estéticos de un consumidor y coleccionista de experiencias. Ya no se
elogia por sus virtudes morales o su contribucién al “bien comin” (Bauman, 2003, p. 149).

e Abolicién de la postergacion de la gratificacién:

En la sociedad de productores (modernidad sélida), la postergacién de la gratificacién era un
principio ético que “servia para asegurar la durabilidad del esfuerzo que implica el trabajo” (Bauman,
2003, p. 169) y aseguraba la durabilidad del esfuerzo y la acumulacién de capital. El esfuerzo presente
se justificaba por una recompensa futura. En la modernidad liquida, la estética del consumo aboga por
su abolicién (Bauman, 2003, p. 169). Es decir, debe de ser inmediata. La espera se percibe como algo
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que va en detrimento del deseo. “La satisfaccién del deseo también debe ser breve” (Bauman, 2003,
p. 169) para no extinguir el deseo, sino realimentarlo y estimularlo. El deseo tiende a perpetuarse a
si mismo, incluso si ello implica recurrir a satisfacciones que, en el fondo, no resultan plenamente
gratificantes. “Todo el poder de motivacién del deseo residia en esa insatisfaccién” (Bauman, 2003, p.

168).
o Individualizacién del Progreso y la Responsabilidad:

El progreso y la superacién personal han dejado de concebirse como objetivos compartidos
colectivamente, para convertirse en metas individualizadas, desvinculadas de estructuras comunes y
sometidas a una légica de privatizacién y autorregulacién (Bauman, 2003). Cada cual es responsable
por sus decisiones y su propio desarrollo. Se proclama “el derecho de los individuos a ser diferentes
y a elegir y tomar a voluntad sus propios modelos de felicidad y de estilo de vida mds conveniente”
(Bauman, 2003, p. 35). Se considera que cada persona debe emplear sus propios medios para
transformar su situacion y superar los aspectos insatisfactorios de su realidad. Asi, la responsabilidad por
los logros o fracasos recae principalmente en el sujeto. En este contexto, la individualizacién convierte
la construccién de la identidad en una labor personal, cuyas implicancias deben ser asumidas por quien
la emprende (Bauman, 2003).

o Inseguridad y Precariedad como Motivadores (0 Desmotivadores):

La precariedad, inestabilidad, incertidumbre y desproteccién (Bauman, 2003, p. 170), son las
caracteristicas mds extendidas, de las condiciones de vida contempordneas, especialmente en el dmbito
laboral. El desempleo se ha vuelto estructural, y los empleos son temporales y sin garantias. Nadie se
siente verdaderamente seguro o irremplazable. “La “flexibilidad” es el eslogan del momento. Augura
empleos sin seguridades inherentes, sin compromisos firmes y sin derechos futuros” (Bauman, 2003,

p. 172).

Ante esta falta de seguridad a largo plazo, la “gratificacién instantdnea” se convierte en una
estrategia razonablemente apetecible (Bauman, 2003, p. 172). La incertidumbre sobre el futuro y
la fugacidad de los activos refuerzan la idea de que cualquier oportunidad debe aprovecharse. “Toda
oportunidad que no se aprovecha aqui y ahora es una oportunidad perdida (Bauman, 2003, p. 173).
Las condiciones precarias del mercado laboral, reforzadas por la “politica de la precarizacién”, generan
una mentalidad donde todos son “objetos para usar y tirar” (Bauman, 2003, p. 172). Es decir, se
incluyen también las relaciones humanas y laborales. Ya no hay compromiso a largo plazo.

o El trabajo como objeto de consumo y la debilitacién de vinculos:

Los vinculos y asociaciones humanas, incluyendo el empleo, son visualizados y tratados como
“objetos a ser consumidos, no producidos” (Bauman, 2003, p. 173). Se rigen por los mismos criterios
de satisfaccién inmediata que otros bienes de consumo. “A diferencia de la produccién, el consumo es
una actividad solitaria” (Bauman, 2003, p. 175), lo que debilita la cooperacién y la solidaridad como
motivadores.
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La expectativa de que las relaciones sean temporales y “mientras estemos satisfechos” fomenta
una mentalidad de desprendimiento y falta de compromiso mutuo. “La flexibilidad del mercado laboral
implica que la seguridad a largo plazo ya no se asocia al trabajo” (Bauman, 2003, p. 162).

e Lavelocidad y levedad como nuevos valores:

El denominado ‘capitalismo liviano’ otorga prioridad a la rapidez de accién y a la posibilidad
de evitar compromisos duraderos o rigidos. En este modelo, los recursos mds apreciados son el
conocimiento y las ideas, debido a su cardcter portdtil y a su capacidad para operar sin restricciones
geogréficas o estructurales (Bauman, 2003). “La durabilidad pierde atractivo y pasa de ser un logro
a ser una desventaja’ (Bauman, 2003, p. 134). Lo importante es la circulacién y el consumo rdpido
para dejar espacio a lo nuevo y mejorado, Los anos de experiencia, los conocimientos adquiridos a lo
largo del tiempo pierden importancia. “La vida se fragmenta en episodios cortos, y la planificacién a
largo plazo es menos relevante” (Bauman, 2003, p. 147). Cada vez se hace mds valiosa la idea brillante,
el golpe de suerte, pasamos a una cultura del atajo, donde los procesos pierden importancia. Mds
importante es estar listos para el nuevo cambio.

6. Desafios y oportunidades de la motivacién para el trabajo en la modernidad liquida

6.1 Desafios

¢ Inseguridad laboral: La modernidad liquida a menudo se asocia con empleos precarios y relaciones
laborales inestables. Los empleados pueden sentir una constante amenaza de pérdida de empleo
debido a la flexibilidad en la contratacién y la tendencia a la automatizacién. Esta inseguridad
laboral puede disminuir la motivacién de los empleados, ya que pueden sentir que sus esfuerzos no
garantizan un empleo a largo plazo (Bauman, 2003; Standing, 2011).

¢ Falta de identidad laboral: En un entorno de trabajo caracterizado por la movilidad y la falta de
compromiso a largo plazo, los empleados pueden tener dificultades para desarrollar una identidad
laboral sélida y una conexién significativa con su trabajo. La falta de identificacién con el trabajo
puede disminuir la motivacién intrinseca, ya que las personas tienden a estar mds motivadas cuando
sienten que su trabajo tiene un propésito y un significado (Bauman, 2005; Giddens, 1991).

e Despersonalizacién: La modernidad liquida puede dar lugar a relaciones laborales mds
transaccionales y menos personales. Los empleados pueden sentir que son intercambiables y que
su contribucién al trabajo no es valorada en su totalidad. Esto puede llevar a la desmotivacién, ya
que las personas suelen estar mds motivadas cuando se sienten apreciadas y respetadas en el trabajo
(Bauman, 2003; Sennett, 1998).

e Cambios frecuentes: La rapidez con la que cambian las circunstancias laborales en la modernidad
liquida puede hacer que sea dificil para los empleados mantener la motivacién a largo plazo.
Los cambios frecuentes en las tareas, los roles y las expectativas pueden generar agotamiento y
desmotivacién (Beck, 1992; Bauman, 2007).
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e Equilibrio entre trabajo y vida personal: La modernidad liquida a menudo se asocia con la
disponibilidad constante debido a la tecnologia. Los empleados pueden tener dificultades
para encontrar un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal, lo que puede afectar
negativamente su motivacion y bienestar en general (Rosa, 2013; Gregg, 201 1).

e Reevaluacién de prioridades: En un entorno de trabajo en constante cambio, los empleados
pueden reevaluar sus prioridades y motivaciones. Algunos pueden encontrar que la motivacién ya
no proviene principalmente de la dedicacién al trabajo, sino de la busqueda de un equilibrio entre
el trabajo y la vida personal, la realizacién personal y la bisqueda de significado en otras dreas de la
vida (Bauman, 2005; Sennett, 20006).

6.2 Oportunidades

o Flexibilidad laboral: La modernidad liquida ha llevado a una mayor aceptacién de la flexibilidad
laboral. Los empleados pueden tener la oportunidad de ajustar sus horarios de trabajo y lugares
de trabajo para adaptarse a sus necesidades personales. Esto puede mejorar el equilibrio entre el
trabajo y la vida personal y aumentar la satisfaccién y motivacién de los empleados (Grant et al.,
2013; Bauman, 2005).

e Desarrollo profesional continuo: En un entorno laboral en constante cambio, las oportunidades
de desarrollo profesional y capacitacién continua son esenciales. Los empleadores pueden ofrecer
a sus empleados oportunidades de aprendizaje y desarrollo que les permitan adquirir nuevas
habilidades y mantenerse actualizados en su campo. Esto puede aumentar la motivacién, ya que
los empleados ven un camino claro para su crecimiento profesional (Sennett, 2006; Illeris, 2011).

¢ Empoderamientoy autonomia: Los empleadores pueden empoderar a sus empleados brinddndoles
mds autonomia y la capacidad de tomar decisiones en sus funciones. Esto puede aumentar la
sensacién de responsabilidad y propiedad, lo que a su vez puede impulsar la motivacién (Deci &

Ryan, 1985; Pink, 2009).

e DPropésito y significado: La modernidad liquida puede llevar a una mayor bisqueda de propésito
y significado en el trabajo. Los empleadores pueden aprovechar esta oportunidad promoviendo una
cultura organizacional que valore la contribucién de los empleados y su impacto en la sociedad.
Esto puede aumentar la motivacién intrinseca, ya que los empleados encuentran un propdsito mds
profundo en su trabajo (Frankl, 1984; Nussbaum, 2010).

e Innovacién y creatividad: La necesidad de adaptarse constantemente a nuevos desafios en la
modernidad liquida puede fomentar la innovacién y la creatividad. Los empleados pueden verse
impulsados a encontrar soluciones originales y aportar ideas frescas para abordar los cambios en el
entorno laboral (Bauman, 2007; Florida, 2002).

:\' ) T .) -355- Vol. 5 Nim. 2 (2025) julio—diciembre




Llalliq Vol. 5 Num. 2 (2025) julio—diciembre: 345 — 358

CONCLUSIONES

La modernidad liquida, como categoria sociolégica introducida por Bauman, ha transformado
profundamente las dindmicas laborales contempordneas. Este nuevo entorno, marcado por la volatilidad
estructural, la precarizaciéon del empleo y la erosién de vinculos duraderos, ha reconfigurado las bases
tradicionales de la motivacién laboral. La identidad profesional se torna fragmentaria, la pertenencia
organizacional resulta efimera y la relacién del sujeto con el trabajo se ve cada vez mds mediada por
l6gicas de consumo y gratificacién inmediata, en detrimento de marcos éticos o vocacionales.

La motivacién para trabajar tiende a adoptar formas individualistas y autorreferenciales, donde
el éxito, el bienestar y el desarrollo personal son percibidos como responsabilidades individuales
desvinculadas de estructuras sociales de soporte. El temor a la exclusién del mercado de consumo se
erige como un poderoso impulsor de la accién, desplazando formas mds colectivas o trascendentes
de compromiso laboral. No obstante, la misma fluidez del contexto actual abre también espacios
para la reconfiguracién positiva del trabajo y su sentido. La flexibilidad, el aprendizaje continuo, el
empoderamiento y la busqueda de significado pueden constituir fuentes alternativas de motivacién
si son gestionadas desde una légica que reconozca la complejidad subjetiva del trabajador en la
modernidad liquida. Asimismo, la constante necesidad de adaptacién puede estimular la innovacién y
la creatividad organizacional.

En sintesis, el fenémeno de la motivacién laboral en tiempos liquidos exige un abordaje
critico que supere las concepciones instrumentalistas y que integre dimensiones éticas, culturales y
psicosociales. La capacidad de las organizaciones para comprender y gestionar estas transformaciones

no solo serd clave para su sostenibilidad, sino también para promover entornos laborales mas humanos,
resilientes y significativos.
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