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Resumen

La presente investigacion tuvo el objetivo de determinar el grado de relacién que existe
entre el Clima Organizacional y la Motivacion Laboral de las areas de Operaciones y Créditos de
una Caja Municipal Sede Chiclayo, en la que existe la presencia de aspectos internos de caracter
formal e informal que han causado enorme preocupacion a los administrativos de la entidad, al
creer que es algo que puede estar asociado al comportamiento de la motivacién de su personal, un
factor decisivo para el alcance de metas y el bienestar de los colaboradores. La poblacion estuvo
conformada por los 39 colaboradores de ambas areas, a quienes se aplicaron dos cuestionarios; la
Escala de Clima Organizacional adaptada por Lloréns, Ruiz & Molina (2004), y la Escala de
Motivacién Laboral (R-MAWS) desarrollada por Gagné et al. (2014). La investigacion tuvo un
enfoque cuantitativo de nivel correlacional, y a través de las pruebas estadisticas correspondientes
se presentaron los resultados a nivel descriptivo y correlacional; estos indicaron que, se aceptaron
doce correlaciones de las treinta y seis correlaciones esperadas, demostrando que existio una
relacién baja entre el Clima Organizacional y la Motivacion Laboral de las areas de Operaciones y

Créditos de la Caja Municipal objeto de estudio.

Palabras claves: clima organizacional, motivacidn intrinseca, motivacion laboral.

Clasificaciones JEL: M10, M12



Abstract

The present investigation had the objective of determining the degree of relationship that
exists between the Organizational Climate and the Work Motivation of the Operations and Credits
areas of a Microfinance Entity in Chiclayo, in which there is the presence of internal aspects of a
formal and informal nature that have caused enormous concern to the administrative staff of the
entity, believing that it is something that can be associated with the behavior of the motivation of
their staff, a decisive factor for the achievement of goals and the well-being of employees. The
population consisted of 39 collaborators from both areas, to whom two questionnaires were
applied; the Organizational Climate Scale adapted by Lloréns, Ruiz & Molina (2004), and the Work
Motivation Scale (R-MAWS) developed by Gagné et al. (2014). The investigation had a
quantitative approach of correlational level, and through the corresponding statistical tests the
results were presented at the descriptive and correlational level; these indicated that twelve
correlations of the thirty-six expected correlations were accepted, showing that there was a low
relation between the Organizational Climate and the Work Motivation of the Operations and

Credits areas of the Microfinance Entity in Chiclayo, that is object of study.

Keywords: intrinsic motivation, organizational climate, work motivation.

JEL Classifications: M10, M12
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Introduccion

Las entidades de servicios financieros, al igual que cualquier otra empresa, poseen la
caracteristica inherente de ser organizaciones de personas; siendo la calidad del talento de sus
profesionales a cualquier nivel, un factor determinante para su éxito o fracaso. Particularmente,
su naturaleza compleja, derivada de la forma de organizacion de la actividad, por las
condiciones de trabajo y la mayor densidad de relaciones de caracter social y personal que se
entablan en el ambiente laboral, teniendo en cuenta a la Comisién Ejecutiva Confederal de
UGT (2011), supone que estas entidades pueden llegar a ser portadoras de factores de riesgo
psicosocial, como; la presion competitiva, mayores jornadas con menor control del tiempo de

trabajo, reestructuraciones y estilos de direccion deficientes.

Precisamente, Dishman (2015), refiere, que la relaciones insatisfactorias con colegas,
la falta de respaldo de la gerencia para el equipo, la baja apreciacion y el reconocimiento
laboral, asi como también, el proceso centralizado de toma de decisiones, de acuerdo con
Shami, Ramzan, & Rasool (2013), el sistema ineficaz de resolucion de conflictos y la baja
identificacion del personal con la entidad, segin Gupta (2015), constituyen una realidad que

afecta a los trabajadores de compafiias de servicios financieros.

Lamentablemente, situaciones derivadas de factores similares, se presencian en las
Areas de Operaciones y Créditos de la Caja Municipal, objeto de estudio, reflejadas en; la
aparente inexistencia de una linea de carrera, que genera que los colaboradores del Area de
Operaciones no tengan mayores aspiraciones que permanecer en una misma sub-area; la
insuficiente capacitacion impartida en el Area de Operaciones, para un personal que necesita
conocer las diversas tareas de toda el area en general; la asignacion de metas con parametros
muy exigentes que le dificulta al Area de Créditos la adquisicion de comisiones deseadas; la
burocracia de actividades, derivada de la existencia de formalismos para llevar a cabo tramites
que podrian ser facilmente simplificados si parte de los procesos se realizaran virtualmente; y
la falta de comprension de que todos deben trabajar para alcanzar un objetivo en comun,
evidenciada, en la falta de apoyo entre los asesores crediticios en el proceso de seguimiento de

cartera'y en el trabajo por alcance de metas en comun en el area de Operaciones.
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En definitiva, la presencia de los aspectos internos de caracter formal e informal
expuestos previamente, al tener implicancia en la cohesion, la presion, el reconocimiento, la
claridad de tareas y el apoyo de mecanismos Utiles percibidos, causan enorme preocupacion a
los administrativos de la entidad, quienes creen que es algo que puede estar deteriorando el
clima organizacional y que, a su vez, podria estar asociado al comportamiento de la motivacion
de su personal, al ser dos variables que interactian directamente y, al representar esta ultima,

un factor decisivo para el alcance de metas y el bienestar de los colaboradores.

Ante esta situacion se plantea: ¢;Cudl es el grado de relacion que existe entre el Clima
Organizacional y la Motivacion Laboral de las Areas de Operaciones y Créditos de una Caja
Municipal Sede Chiclayo - 2018? Asi, el objetivo general de esta investigacion es determinar
el grado de relacion gue existe entre el Clima Organizacional y la Motivacién Laboral de las
areas de Operaciones y Créditos de una Caja Municipal Sede Chiclayo - 2018; definiéndose
los siguientes objetivos especificos: determinar el nivel actual de las dimensiones del clima
organizacional, determinar el nivel actual de las dimensiones de la motivacion laboral,
determinar si existen diferencias significativas de las medias de las dimensiones del clima
organizacional y la motivacién laboral segun las variables sociodemograficas, y determinar si
existe correlacion entre las dimensiones del clima organizacional y las dimensiones de la

motivacion laboral.

La investigacion se justifica por la necesidad de obtener informacion valiosa con
respecto al efecto que producen las disposiciones organizacionales actuales de la Caja
Municipal en estudio, con la finalidad de brindarle la oportunidad de implementar una gestion
gue minimice los factores de riesgo existentes en su divisidén operativa que, precisamente,
concentra el peso de las tareas determinantes para la sostenibilidad de la institucién. Asi
mismo, al brindarle a la organizacion la oportunidad de crear un ambiente laboral propicio, los
clientes podrian vivir una mejor experiencia asistiendo a esta entidad; lo que daré paso a la

captacion de nuevos clientes, haciendo efectiva su misién de impulsar la inclusion financiera.
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La estructura de la investigacion inicia con el marco tedrico en el capitulo 11, en el que
se detallan las investigaciones actuales nacionales e internacionales sobre el tema de estudio y
las teorias y modelos que sostienen el andlisis de las variables implicadas; seguido de la
metodologia en el capitulo 11, en la que se especifica el enfoque, tipo, nivel y disefio que sigue
la investigacion, ademas de la constitucion de la poblacion estudiada, la operacionalizacion de
variables, que sintetiza las dimensiones e indicadores de cada variable, las caracteristicas de
los instrumentos de recoleccion de datos y el procedimiento empleado para su aplicacion, asi
como también, el plan de procesamiento y analisis de datos, en el que se detallan las técnicas
y programas utilizados para dar respuesta a los objetivos planteados, y las consideraciones
éticas basadas en la proteccion de informacion personal y el respeto a los participantes;
después, en el capitulo 1V se presentan los resultados a nivel descriptivo y correlacional, para
continuar con la discusion de estos segun los objetivos planteados; y finalmente, en el capitulo

V' y VI respectivamente, se precisan las conclusiones y recomendaciones del estudio.
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Marco Tedrico

2.1. Antecedentes

En primer lugar, el objetivo del estudio “El Rol del Clima Organizacional:
Comportamiento Laboral Innovador en Bancos Indios”, realizado por Basu (2017), fue el de
comprender la importancia y las consecuencias del rol del clima organizacional en el
comportamiento laboral innovador de los empleados, en la gestion del cambio y el desarrollo
organizacional para un sistema bancario. Se tratd de una investigacion en la que se utilizé
como técnica la encuesta y se adopté como instrumento de recoleccion de datos, la Escala de
Clima Organizacional desarrollada por Gupta y Ray, 2005, y la Escala de Comportamiento
Laboral Innovador, elaborada por el investigador, considerando el concepto de Janseen, 2000;
ambas aplicadas a 460 trabajadores, 240 de bancos publicos y 220 de bancos privados, de la
Region Oriental de la India. La investigacion obtuvo como resultado principal, que, pese a que
el clima organizacional no es altamente propicio y el comportamiento laboral innovador no es
prometedor, el clima positivo tiene un efecto significativo en el desarrollo del comportamiento

laboral innovador.

En segunda instancia, Garcia, Hernandez, Gonzélez, y Polo (2017), realizaron la
investigacion “Asociacion del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en Empresas
de Servicios”, con el objetivo de determinar el nivel de clima organizacional y su relacion con
la satisfaccion laboral de los empleados de las empresas de servicios. En lo referente al método
empleado, se utilizo la técnica de la encuesta en 255 empleados de tres empresas de servicios
mexicanas de Pachuca de Soto, Hidalgo; por lo que se aplico el instrumento de clima
organizacional de Brown y Leigh, y el instrumento de medicion de la variable de satisfaccion
laboral, denominado S21/26 desarrollado por Melia (1998). Dicho lo anterior, los resultados
obtenidos permitieron concluir que existe una relacion estadisticamente significativa positiva
entre los factores de clima organizacional y los factores de la variable satisfaccion laboral, lo
gue supone que cuando los empleados perciben que existe un clima organizacional adecuado

sienten una mayor satisfaccion laboral en la institucion.
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Por otro lado, “El Impacto del Disefio del Trabajo, el Apoyo a la Autonomia y la
Estrategia sobre los Resultados de los Empleados: Una Perspectiva Diferenciada sobre la
Autodeterminacion en el Trabajo”, investigacion realizada por Guntert (2014), tuvo el
objetivo de probar los diferentes tipos de Motivacion de la Teoria de la Autodeterminacion
como mediadores paralelos de la asociacion entre los Antecedentes Contextuales (Potencial
Motivador del Trabajo, Liderazgo que Apoya la Autonomia y Comprension de la Estrategia
Organizacional), y los Resultados del Trabajo (Satisfaccion Laboral, Intencion de Rotacion y
Conductas de Ciudadania Organizacional). El estudio se baso en datos obtenidos a partir de la
técnica de la encuesta, aplicada a 201 trabajadores de las oficinas locales de compafiias de
seguros suizas. Los instrumentos de recoleccion de datos aplicados fueron los cuestionarios
de; Disefo del Trabajo de Morgeson y Humphrey (2006), Clima Laboral de Baard et al. (2004),
Motivacién Laboral de Gagne et al. (2010, 2012), Satisfaccién Laboral adaptado de Saks y
Ashforth (1997) y Lauver y Kristof-Brown (2001), Rotacién Laboral adaptado de Colarelli
(1984), y, CCO basado en Niehoff y Moorman (1993). Finalmente, los investigadores
demostraron como los diversos tipos de motivacion median de manera diferencial el impacto

de los antecedentes contextuales sobre los resultados del trabajo.

A su vez, la investigacion “Motivacion en la Perspectiva de la Teoria de la
Autodeterminacion entre el Ambiente Laboral y la Satisfaccién Laboral en el Sector
Bancario”, realizada por Hussain, Lei, Abideen, & Hussain (2015), tuvo el objetivo de
determinar si la Motivacion Intrinseca/ Extrinseca de la Teoria de la Autodeterminacion
modera la relacion entre el Estrés Laboral, la Sobrecarga de Trabajo, la Presion de
Rendimiento y la Satisfaccion Laboral del sector bancario Pakistan. La recoleccién de datos
se realiz6 a partir de la técnica de la encuesta, utilizando como instrumentos, el Indicador de
Estrés Laboral, modificado por Cooper et al. (1988); un cuestionario de Sobrecarga de Trabajo
desarrollado por Catplan et al. (1980); un cuestionario de Presion de Rendimiento con
elaboracion propia; el cuestionario de Satisfaccion Laboral General, modificado por Pond y
Geyer (1991); y, un cuestionario disefiado por Tremblay et al. (2009) para medir la Motivacion
Intrinseca y Extrinseca; siendo estos aplicados a 90 trabajadores. Finalmente, se reveld que la
Motivacion desde la perspectiva de la Teoria de la Autodeterminacion influye positivamente

en la minimizacion del nivel de estrés y en la maximizacion de la satisfaccion laboral.



16

Por lo que se refiere al trabajo “Medicion de la Composicion de la Motivacion de los
Trabajadores de Salud: Validacion de una Escala basada en la Teoria de la
Autodeterminacion en Burkina Faso”, realizado por Lohmann et al. (2017), este tuvo el
propdsito de presentar evidencia de la validez de constructo de una escala psicométrica
desarrollada para medir la composicién de la motivacién, es decir, la medida en que cada
motivacién de origen diferente, dentro y fuera de una persona, contribuye a su motivacion
laboral general. Se utilizo latécnica de la encuesta y se aplicé como instrumento de recoleccion
de datos, una escala psicométrica basada en la Teoria de la Autodeterminacion (SDT),
desarrollada por el propio equipo de investigacion, previamente al estudio de validacion
presentado; dirigido a 1142 enfermeras de 522 establecimientos de salud del gobierno en 24
distritos de Burkina Faso. A partir del andlisis realizado, se obtuvo como resultado una escala
que mide apropiadamente una versién ligeramente modificada del continuo de motivacion de
la Teoria de Autodeterminacion, por lo que se esperé que sea un instrumento Util en la
busqueda de una comprension mas completa de la motivacién, asi como de los efectos de las

intervenciones destinadas a mejorarla.

Con respecto a la investigacion “Clima, Motivacion Intrinseca y Satisfaccion Laboral
en Trabajadores de Diferentes Niveles Jerarquicos”, realizada por Castillo (2014), esta tuvo
el objetivo de conocer la relacién existente entre las variables clima organizacional,
motivacion intrinseca y satisfaccion laboral en una empresa del sector privado. El estudio se
basé en datos obtenidos por medio de la técnica de la encuesta, a partir de la Escala de Clima
Laboral (CLSPC) elaborada por la psicéloga Sonia Palma (1999), la Escala de Motivacion
Laboral (R-MAWS) elaborada por Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni (2010), y,
la Escala de Satisfaccion Laboral de Price (1997); instrumentos aplicados a 100 trabajadores
pertenecientes al area de ventas y relaciones publicas de una organizacion mediana privada,
en los tres niveles jerarquicos considerados: 27 personas en cargo elevado, 42, en cargo medio
y 31, en cargo bajo. Finalmente, se reveld que existe una correlacién significativa y positiva
entre las variables Clima Organizacional, la dimension Motivacion Intrinseca y la Satisfaccion
Laboral; presentandose, en los diferentes grupos jerarquicos, diferencias estadisticamente

significativas entre las variables estudiadas.
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Por ultimo, Ordofiez y Falen (2018), realizaron la investigacion “Influencia del Clima
Laboral en la Motivacion de los Trabajadores de la Empresa Servicios Cobranza e
Inversiones S.A.C. - Grupo Scotiabank - Chiclayo 2017”, con el objetivo de determinar la
influencia del clima laboral en la motivacion de los trabajadores de dicha empresa. La
recoleccion de datos se obtuvo a partir de la técnica de la encuesta, siendo los instrumentos
utilizados, un cuestionario basado en el Modelo de las Seis Cajas de Weisbord para medir el
Clima Organizacional y un cuestionario basado en la Teoria ERC de Alderfer para medir la
Motivacion Laboral; los cuales fueron aplicados a los 50 colaboradores de la entidad. A
manera de conclusion, los autores determinaron que existe influencia de la variable clima
laboral en la motivacion de los colaboradores de la empresa Servicios Cobranza e Inversiones
SAC - Grupo Scotiabank.

2.2. Bases tedrico cientificas

2.2.1.Clima Organizacional

Definir el clima organizacional resulta complicado, si notamos que no existe un
acuerdo por parte de los autores, con respecto a lo que significa este término; en efecto
Dressler (1979), sefiala que no existe un acuerdo en cuanto a su concepto; en vista de
que este puede hacer referencia a factores organizacionales objetivos, como la estructura,
las politicas y las reglas; o, factores percibidos subjetivos, como la cordialidad y el
apoyo. Es asi que, para este autor, el enfoque mas apropiado y Gtil para su definicion se

encuentra entre los siguientes dos enfoques:

a. Enfoques estructurales:

Teniendo en cuenta a Gan & Berbel (2007), este enfoque se caracteriza porque
se concentra en la vision objetiva de los factores organizacionales; siendo las
caracteristicas mas notables que el clima, al ser distinto de las percepciones y estar

inmerso en la realidad organizacional, funciona como algo externo al individuo.
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Dicho lo anterior, una definicién cléasica de este enfoque es la de Forehand y
Gilmer (como se citd en Gan & Berbel, 2007), quienes sostienen gue el clima es una
agrupacion de atributos que constituyen una organizacion, los cuales son
relativamente perdurables en el tiempo, permiten distinguir una organizacion de las

demés y determinan el comportamiento de los colaboradores en las organizaciones.

Citando a Dressler (1979), estos dos investigadores seleccionan cinco variables
estructurales objetivas para explicar a mas detalle el concepto de clima
organizacional, siendo estas las siguientes; el tamario, la estructura organizacional, la
pauta de liderazgo, las direcciones de metas, y la complejidad de los sistemas, esta

ultima relacionada con la estructura de la organizacion.

Hay que mencionar, ademas que James y Jones (como se citd en Brunet, 2002)
también comparten la idea de que el clima organizacional puede ser definido desde
distintos puntos de vista, siendo uno de ellos la Medida Multiple de Atributos
Organizacionales; donde el clima organizacional es visto desde un enfoque similar al
de Forehand y Gilmer; puesto que, bajo este concepto, aparece una agrupacion
objetiva de los atributos organizacionales, que representa la naturaleza fisica de la
organizacion, siendo la metodologia de investigacion, una medida objetiva de los

componentes (de la estructura) del clima.

b. Enfoques subjetivos:

Como afirma Gan & Berbel (2007), este segundo enfoque se distingue porque
se concentra en los factores psicologicos o personales; por lo cual, desde esta
perspectiva subjetiva, el clima se constituye por las percepciones, actitudes e

interacciones entre los colaboradores que componen una organizacion.

Hecha esta salvedad, Dressler (1979), para el presente enfoque, propone la

explicacion de Halpin y Crofts, quienes interpretan al clima organizacional como el
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juicio o idea que el colaborador tiene de su lugar de trabajo. Estos dos investigadores
manifiestan que los principales aspectos del clima son; el espirit, la percepcion que
el trabajador posee con respecto a la satisfaccion de sus necesidades sociales y la
complacencia que supone el cumplimiento de la labor; y, la consideracion, la medida
en la que el trabajador considera que la conducta de su superior es favorecedora o
emocionalmente distante. A su vez, detallan otros aspectos de carécter subjetivo y
perceptivo del clima organizacional, tales como; la confianza, el aislamiento y la

obstaculizacion.

Se debe agregar que, James y Jones (como se citd en Brunet, 2002), coinciden
con este enfoque al proponer la Medida Perceptiva de Atributos Individuales, la cual
indica que las actitudes, valores, juicios personales o nivel de satisfaccion de los
colaboradores, determinan la percepcion del clima. Es decir, que esta percepcion por
parte del trabajador depende particularmente de la satisfaccion de necesidades que
la empresa le puede proporcionar. A diferencia, del enfoque objetivo, se piensa que
el clima organizacional no puede ser invariable o uniforme a lo largo del tiempo,

pues cambia de acuerdo al humor de los trabajadores.

Llegados a este punto, se puede proceder a hacer referencia al enfoque mas
reciente que supone la relacion de los dos primeros. Por lo cual, se debe considerar a
Dressler (1979), autor que expresa que este enfoque consiste en admitir su naturaleza
estructural y subjetiva: el enfoque de sintesis. De ahi que, sugiere la definicion de Litwin
y Stringer, quienes sostienen que el clima organizacional consiste en los efectos
subjetivos de la percepcion que el colaborador posee con respecto a factores ambientales
importantes, como el sistema formal y el estilo informal de los administradores, sobre
las actitudes, creencias, valores y motivacion de los trabajadores de una determinada
institucion. Se puede decir que ambos autores, consideran al clima como una variable
precedida por una serie de valores organizacionales, como la estructura y el estilo de
liderazgo, y que, a su vez, tiene efectos en las variables del resultado final, como el

rendimiento y la satisfaccion.
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De manera semejante, Gan & Berbel (2007), indican que el clima es entendido
como la estimacion o evaluacion personal que los trabajadores realizan a partir de su
experiencia laboral. La importancia de esta definicion, como el resto de conceptos que
proponen los otros autores que comparten esta perspectiva, radica en la idea de que la
conducta de un trabajador no resulta Gnicamente de las circunstancias organizacionales
presentes, desde una vision objetiva, pues también depende de la percepcion que este
posea sobre dichas eventualidades o factores. Asi que, a manera general, Luna (2014)
también define al clima organizacional como la manifestacion de la percepcion que los
colaboradores y directivos poseen sobre la institucion de la que forman parte, y que tiene

efectos directos en el rendimiento de la misma.

Siguiendo este dltimo enfoque, James y Jones (como se citdé en Brunet, 2002),
proponen la Medida Perceptiva de Atributos Organizacionales, la cual indica que el
comportamiento del colaborador se encuentra determinado por el entorno y su
personalidad. Desde su punto de vista, las cualidades del que percibe, las caracteristicas
de la institucion y la interaccion de ambos atributos, contribuyen a la formacion de la
percepcion del clima organizacional. Estos investigadores, detallan las tres variables que

estan implicadas en esta definicion:

a) Las variables del medio, como el tamafio, la estructura de la organizacion y la
administracion de los recursos humanos que son exteriores al empleado,

b) las variables personales, como las aptitudes, las actitudes y las motivaciones del
empleado, y

c) las variables resultantes, como la satisfaccion y la productividad que estan

influenciadas por las variables del medio y las variables personales.
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AUTORES/ ANO

DIMENSIONES

Litwin y Stringer / 1968

Bowers y Taylor / 1970

Moos, Insel y Humphrey /
1974

Koys y Decottis / 1991

Brunet / 1994

Toro /1998

1. Estructura, 2. Responsabilidad, 3. Recompensa,
4. Desafio, 5. Relaciones, 6. Cooperacion, 7.

Normas de Desempefio, 8. Conflictos, 9. Identidad

1. Apertura a los cambios tecnologicos, 2. Recursos
Humanos, 3. Comunicacion, 4. Motivacion, 5.

Toma de Decisiones

1. Implicacién, 2. Cohesion, 3. Apoyo, 4.
Autonomia, 5. Organizacién, 6. Presion, 7.

Claridad, 8. Control, 9. Innovacion, 10. Confort

1. Autonomia, 2. Cohesion, 3. Confianza, 4.
Presion, 5. Apoyo, 6. Reconocimiento, 7. Equidad,

8. Innovacion

1. Autonomia Individual, 2. Grado de estructura, 3.

Tipo de recompensa, 4. Consideracion

1. Relaciones Interpersonales, 2. Estilo de
Direccion, 3. Sentido de pertenencia, 4.
Retribucion, 5. Disponibilidad de recursos, 6.
Estabilidad, 7. Claridad y Coherencia en la
Direccion, 8. Cooperacion, 9. Responsabilidad, 10.

Respeto

2.2.1.1. Escala de Clima Organizacional desarrollada por Koys y DeCaotiis

El modelo de clima organizacional, desarrollado inicialmente en 1991 por Koys

y DeCotiis, mide el clima psicologico en el trabajo a partir de ocho dimensiones;

autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion.

Sin embargo, se considera pertinente detallar solo las seis dimensiones de este modelo
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que fueron consideradas por Lloréns, Ruiz & Molina (2004), puesto que, en la presente
investigacion, se utilizara el cuestionario adaptado y validado por estos autores y que fue

aplicado a los empleados de una compafiia financiera espafiola.

A continuacion, se detallan las dimensiones del modelo de Koys y DeCotiis

adoptado para el estudio:

a) Cohesion:

Koys & DeCotiis (1991), definen esta sub-escala como: “La percepcion de
compafierismo o intercambio dentro del entorno de la organizacion, incluida la
voluntad de los miembros de proporcionar ayuda material” (p.273). Similarmente,
Garcia et al. (2014), indica que la cohesion mide las relaciones de amistad y apoyo
existentes entre los colaboradores. Por otro lado, de manera complementaria,
Weisbord (1976), postula que la calidad de las relaciones entre las unidades o las
personas, importa mas al desempefio de una organizacion, cuanto mas las unidades
deben trabajar juntas para lograr resultados; sugiere que el conflicto entre unidades
es legitimo, porque cada unidad necesita ver las cosas de manera diferente para hacer

un buen trabajo.

b) Presion:

Koys & DeCotiis (1991), la describen como: “La percepcion de la demanda
de tiempo con respecto a la finalizacion de tareas y los estandares de desempefio”
(p.273). Dicho con palabras de Garcia et al. (2014), es una dimension del clima
organizacional entendida como: “El grado en que las demandas del trabajo son

elevadas y el tiempo de presion domina el ambiente de trabajo” (p.1374).

Desde la posicion de Selye (como se citdé en Rodriguez, 2007), el agente
estresante estd compuesto por un factor de carga externa, conocido como la presion;

mientras que el estrés, esencialmente, es producto de la entrada de esa presion ejercida
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en un cuerpo, que deriva, finalmente, en una tension. Precisamente, Murrel (citado en
Rodriguez, 2007), propone medir el estres en tres partes distintas: la presion, término
empleado para explicar las situaciones exteriores al individuo; la tension, entendida
como el efecto de la presion sobre el individuo; y, en vista de que el individuo puede
0 no ser capaz de resistir estd presion, las consecuencias resultantes de esta

incapacidad pueden incluir la insatisfaccion y la degradacion del estado de salud.

Asi mismo, resulta pertinente mencionar que, de acuerdo con Leite (como se
cité en Bakker y Demerouti, 2014), los empleados que se encuentran estresados con
su trabajo y gravemente agotados se vuelven desmotivados y estan inclinados a
retirarse psicologicamente de este. Es asi como, Bakker & Demerouti (2014),
sostienen que los empleados agotados se vuelven despreocupados con respecto a Si

su trabajo aporta algo y se cuestionan sobre el significado de este.

c) Apoyo:

Koys & DeCotiis (1991) y Chiang, Salazar, Huerta & NUfiez (2008), sostienen
que el apoyo es la percepcidn que los colaboradores tienen con respecto al respaldo y
tolerancia del comportamiento que los superiores brindan, ademéas de incluir el
aprendizaje de los errores por parte del trabajador, sin que este se sienta temeroso de
recibir represalias. Como sefiala Garcia et al. (2014), se trata de la apreciacion, por
parte del colaborador, de que los directivos le brindan estimulos que sirven de
direccion para este. Por lo que se refiere a Lloréns et al. (2004), esta dimensidn se
explica como la percepcién de tolerancia, apoyo y libertad para desarrollar una

comunicacion abierta entre los miembros de la organizacién y sus superiores.
d) Reconocimiento:
Koys & DeCotiis (1991) y Lloréns et al. (2004), determinan que esta

dimensidn consiste en la percepcion de que las contribuciones de los miembros a la

organizacion son reconocidas de una manera no econémica. Habria que mencionar,
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ademas que, desde la posicion de Toro & Sanin (2013), dar reconocimiento implica;
considerar el trabajo en equipo como producto del esfuerzo de todos, reconocer la
colaboracion y los logros de un individuo en su trabajo o aquellos que se han
conseguido como equipo, comunicar su satisfaccion cuando hay acierto, buena

ejecucion de tareas o distincién por parte de los colaboradores.

Dicho lo anterior, es importante destacar que la teoria bifactorial de Herzberg
(como se cito en Bakker & Demerouti, 2014), sugiere que el reconocimiento, junto
con el logro, la naturaleza del trabajo, la responsabilidad y el avance, constituyen los
factores motivadores, un conjunto independiente de circunstancias que impulsa la
satisfaccion y la motivacion de los empleados. De igual modo, LaLiberte, Hewitt, &
Larson (2004), refieren que los supervisores y gerentes pueden tener un impacto en
la motivacion laboral a través del reconocimiento de los esfuerzos positivos y logros
de los trabajadores, pues estos a menudo identifican aspectos menos tangibles de sus

trabajos como los mas motivadores e importantes

Equidad:

Segun Koys & DeCotiis (1991), es la percepcion de que las practicas
organizacionales son equitativas y no arbitrarias o caprichosas. Asi mismo, Chiang
Vega et al. (2008), indican que es: “La percepcion que los empleados tienen, acerca
de si existen politicas y reglamentos equitativos y claros dentro de la institucion”
(p.78). Con base en Greenberg y Cropanzano (como se cité en Ghosh, Rai, y Sinha,
2014), en lo que resta de este apartado, se hablara de equidad bajo el concepto de
justicia organizacional, al tratarse de un término que es empleado por los psiclogos
organizacionales para hacer referencia a la manera justa, equitativa y ética en la que

se trata a los empleados en sus organizaciones.

Por esta razon, se toma en consideracion lo que Bies y Tripp (como se cit6 en
Ghosh et al., 2014), sefialan acerca de la justicia, al manifestar que esta consiste en

las reglas y normas sociales que gobiernan cémo los resultados (ej. recompensas y
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castigos) deben ser distribuidos, cuales son los procedimientos utilizados para tomar
tales decisiones de distribucion, y como las personas son tratadas interpersonalmente.
De la misma forma, Bayarcelik & Afacan (2016), sostienen que la percepcion de
justicia no se reduce a la comparacion de resultados solamente; las reglas y principios
organizacionales, la manera en la que estas reglas se aplican y la interaccion entre
empleados, también se tienen en cuenta. Es asi, como la justicia organizacional
representa las percepciones de los individuos de conductas justas dentro de la

organizacion y sus reacciones de comportamiento ante tales percepciones.

Precisamente, Cropanzano & Rupp (2003), manifiestan que la justicia
organizacional es relevante para la motivacion, porque predice la direccion y la
energia de importantes comportamientos laborales; cuando los individuos creen que
son tratados justamente, tienden a mostrar elevados niveles de desempefio laboral,
mientras se comprometen en menos conflictos y actividades contraproducentes. Los
autores consideran que es razonable tratar a la justicia organizacional como un tema
motivacional, porque claramente es un componente que importa a los trabajadores, al
relacionarse con sus beneficios futuros, los procesos de asignacién y el trato

interpersonal, y como tal sirve para influir en sus comportamientos y actitudes.

Innovacion:

Esta dimension consiste en la percepcion de que el cambio y la creatividad
son fomentados, incluyendo la asuncidn de riesgos, en nuevas areas o areas donde se
tiene poca o nula experiencia previa (Koys & DeCaotiis, 1991). De ahi que, Garcia et
al. (2014), manifiestan que se trata del énfasis que la organizacién hace en la variedad,
el cambio y los nuevos enfoques. Como afirma Uzkurt, Kumar, Kimzan, & Eminoglu
(2013), la innovacion a nivel organizacional se conoce como la investigacion,
desarrollo, aceptacion, adopcién e implementacion de un nuevo producto, servicio,

idea, tecnologia, proceso y estructura.
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En efecto Grant & Grant (2016), resaltan que donde hay un esfuerzo para crear
una organizacién caracterizada por su apertura y el apoyo brindado, el proceso
creativo inicia naturalmente, lo que trae consigo niveles elevados de motivacion y
compromiso, y finalmente, niveles mas profundos de cambio cultural y
transformacion organizativa. A su vez, sostienen que cuando los individuos en la
organizacién no son empoderados y aprovisionados para el proceso creativo, emerge

apatia y cinismo, lo que puede deteriorar rapidamente la cultura.

2.2.2. Motivacion Laboral

Partiendo del juicio de Ferreiro y Alcazar (2001), la motivacion consiste en el
proceso mediante el cual el individuo se impulsa a actuar, después de haber evaluado las
consecuencias de la accion, en otras palabras, la medida en la que dicha accion traerd
consigo la satisfaccion esperada. Mas aun: “La motivacion laboral puede ser descrita
como el conjunto de factores internos y externos que dan origen al comportamiento
laboral y determinan su direccion, intensidad y duracion” (Rusu y Avasilcaia, 2014,
p.52).

Bajo esta Gltima aclaracién, es que entra a tallar la concepcion de Robbins &
Judge (2009), al manifestar que: “Se define motivacion como los procesos que inciden
en la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la
consecucion de un objetivo” (p.175). De donde resulta que, la intensidad hace referencia
a la energia que se encuentra inmersa en el intento del colaborador, constituyendo esta
un componente que deriva en resultados favorables para el rendimiento, en la medida en
que el empefio este orientado en una direccidn que sea beneficiosa para la institucion,
pues todo colaborador debe aspirar a dirigir su esfuerzo hacia las metas de la
organizacion y que este sea coherente con las mismas. Finalmente, la motivacion posee
un componente de persistencia, considerada como la medida del tiempo durante el cual
el colaborador mantiene el esfuerzo; un elemento importante, pues las personas

motivadas permanecen en una labor lo indispensable para alcanzar su proposito.
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Tabla 2
Teorias de la motivacion, propuestas por distintos autores
AUTORES/ ANO COMPONENTES
Maslow / 1954 1. Necesidades fisiologicas, 2. Necesidades de
seguridad, 3. Necesidades sociales, 4. Necesidades
de autoestima, 5. Necesidades de autorrealizacion
McGregor / 1960 Teoria Xy Y: 1. Aversion al trabajo, 2. Creatividad,
3. Responsabilidad, 4. Autorregulacion, 5.
Cumplimiento de objetivos, 6. Fluidez del esfuerzo
mental y fisico
Vroom/ 1964 1. Expectativas (esfuerzo — desempefio),
2. Instrumentalidad (desempefio — recompensa),
3. Valencia (recompensas — metas personales)
Herzberg / 1966 1. Factores higiénicos, 2. Factores de motivacion
Pérez Lopez / 1985 1. Motivos extrinsecos, 2. Motivos intrinsecos,
3. Motivos trascendentes
Ryan y Deci/ 1985 1. Desmotivacion, 2. Motivacion Extrinseca

(Regulacion Extrinseca, Introyectada, Identificada,

Integrada), 3. Motivacion Intrinseca

2.2.2.1. Escala de Motivacion Laboral (R-MAWS)

La Escala de Motivacion Laboral (R-MAWS) elaborada por Gagné et al. (2014),
mide la motivacion laboral a partir de 5 dimensiones; desmotivacion, regulacion
extrinseca, regulacion introyectada, regulacion identificada y motivacion intrinseca;
siendo el sustento tedrico de este instrumento, la Teoria de la Autodeterminacion, una
teoria de la motivacion desarrollada por Edward Deci y Richard Ryan en 1985, con el
interés principal de explicar los procesos psicolégicos que promueven un

funcionamiento y salud 6ptimos.
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Este planteamiento parte de la creencia de que las personas tienen la tendencia
natural o intrinseca de comportarse de forma saludable y efectiva, siendo esta una
tendencia que requiere de nutrimentos del ambiente social para funcionar efectivamente,
en otras palabras, del apoyo para la satisfaccion de las necesidades psicoldgicas bésicas.
De esta manera, el contexto social puede apoyar o frustrar el sentido de volicion e
iniciativa de las personas, y, por ende, su bienestar y calidad de desempefio (Rochester
Psychology, 2019).

Precisamente, de acuerdo con esta teoria, un problema critico en los efectos de la
busqueda y el logro de las metas tiene que ver con el grado en el que las personas son
capaces de satisfacer sus necesidades psicologicas basicas al buscar y lograr sus
resultados valiosos, pues, segun Deci & Ryan (2000b), se debe tener en cuenta que el
contenido de los objetivos perseguidos y el proceso regulatorio a través del cual estos
son buscados hacen una gran diferencia en esta satisfaccion y, por ende, en el bienestar
de las personas. Es asi como, la Teoria de Autodeterminacion se encarga de distinguir
ambos y hacer predicciones para diferentes contenidos de metas y procesos, integrando
cinco mini-teorias que en conjunto sostienen la relacion que existe entre el

comportamiento motivado y la satisfaccion de las necesidades basicas.

a) Teoria de las Necesidades Bésicas

Para Deci & Ryan (2000b), las necesidades son: “Nutrimentos psicoldgicos
innatos que son esenciales para un continuo crecimiento psicolégico, integridad y
bienestar” (p.229). Por lo cual, aseguran que no existen casos de desarrollo éptimo y
saludable en los que se haya descuidado la necesidad de autonomia, relacion o
competencia; la salud psicologica requiere la satisfaccion de estas tres necesidades,
una o dos no son suficientes; precisamente, esta satisfaccion puede ser conseguida
bajo condiciones ambientales favorecedoras que la apoyen y que, finalmente,

permitan ese éptimo desarrollo y bienestar.
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Desde la perspectiva de la Teoria de la Autodeterminacion, las necesidades
influyen en cuéles procesos regulatorios dirigen la bisqueda de metas, y en la medida
en que las personas tengan éxito en su tendencia de buscar metas, dominios y
relaciones que les permitan o apoyen su satisfaccion de necesidades, estas

experimentaran resultados psicoldgicos positivos (Deci & Ryan, 2000b).

= Autonomia: “Es la necesidad psicolégica de experimentar un comportamiento
como emanado de uno mismo y respaldado por uno mismo; es el respaldo interno

de la conducta de uno mismo” (Deci y Ryan; como se citd en Reeve, 2012, p.153).

= Competencia: “Es la necesidad de ser eficaz en las propias actividades e
interacciones con el medio ambiente. Refleja el deseo inherente de ejercer las
propias capacidades y, al hacerlo, buscar y dominar los desafios ambientales”
(Deci; como se cito en Reeve, 2012, p.154).

= Relacion: “Es la necesidad de establecer lazos emocionales estrechos y asegurar
vinculos con otros. Refleja el deseo de estar emocionalmente e
interpersonalmente involucrado en relaciones célidas, afectivas y receptivas”

(Deci y Ryan; como se cito en Reeve, 2012, p.154).

b) Teoria de la Evaluacion Cognitiva

= Motivacion Intrinseca

Los comportamientos intrinsecamente motivados representan el prototipo
de las actividades auto-determinadas, siendo estas definidas como: “Actividades
que las personas hacen naturalmente y espontaneamente cuando se sienten libres
de seguir sus intereses internos” (Deci & Ryan, 2000b, p.234). Consiste en el libre
compromiso con una actividad porque es interesante y agradable en si misma, sin
la necesidad de consecuencias separables, y que requiere la satisfaccion de las

necesidades de autonomia y competencia para mantenerse. Esta motivacion es
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considerada por los autores, como una funcion basica de crecimiento psicoldgico
de por vida, asociada con un mejor aprendizaje, desempefio y bienestar (Deci &
Ryan, 2000b).

Es asi, como la Teoria de la Evaluacion Cognitiva tiene el objetivo de
especificar los factores sociales y ambientales que explican la variabilidad en la
motivacion intrinseca, en otras palabras, las condiciones que facilitan 0 menoscaban
esta propension innata; y que, por ende, pueden favorecer o frustrar la satisfaccion de

las necesidades psicoldgicas (Deci & Ryan, 2000b).

En primer lugar, la teoria postula que cuando se introducen recompensas,
amenazas, supervisiones, evaluaciones y fechas limite, las personas tienden a sentirse
controladas por estos factores, provocando un cambio hacia un mayor locus de
causalidad externo percibido, en otras palabras, generando la percepcion de que la
fuente de iniciacion y regulacion del comportamiento es externa (Deci y Ryan, 1985);
de esta manera, las personas muestran menos motivacion intrinseca; lo que trae
consigo efectos de decrecimiento en la creatividad, la resolucién de problemas
complejos y el procesamiento conceptual profundo de informacion (Deci y Ryan,
2000b). Por el contrario, al ser la autonomia esencial para la motivacion intrinseca,
Deci y Ryan (2000b), sostienen que proveer eleccidn y reconocer sentimientos, incita
aun mayor locus de causalidad interno percibido, mejorando la motivacién intrinseca,

ademas de aumentar la confianza de las personas en su desempefio.

En segunda instancia, Deci y Ryan (2000b), manifiestan que eventos tales
como la retroalimentacién positiva, que transmite efectividad, fomentan la
competencia percibida y tienden a mejorar la motivacion intrinseca. Cabe mencionar,
que la competencia percibida tiene efectos positivos en la motivacion intrinseca, solo
cuando las personas se sienten responsables de su desempefio competente o cuando
la retroalimentacidn positiva se provee de tal manera que no eclipsa sus sentimientos

de autonomia.
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Finalmente, Deci y Ryan (2000b), manifiestan que, a pesar de que la
autonomia y la competencia ejercen las influencias mas poderosas en la motivacion
intrinseca, la necesidad de relacion juega un rol, aunque sea uno mas distante, en el
mantenimiento de la motivacién intrinseca; esto Gltimo se sugiere, pues existen
situaciones en las que las personas se comprometen, en aislamiento, en
comportamientos intrinsecamente motivados, sin embargo, una base relacional
estable parece proveer un sentido de seguridad que hace que esta tendencia innata de

crecimiento sea mas probable y fuerte.

c) Teoria de la Integracion Organismica

= Motivacion Extrinseca

A diferencia de la motivacién intrinseca, se refiere al desempefio de una
actividad para obtener algun resultado separable (Deci y Ryan, 2000a). De ahi que,
Gagné et al. (2014), manifiesta que esta motivacion consiste en: “Participar en la
actividad por razones instrumentales, tal como recibir recompensas y aprobacion,
evitar castigos o criticas, potenciar la propia autoestima o alcanzar un objetivo
personalmente valorado” (p.2). Por todo esto, algunas perspectivas ven al
comportamiento extrinsecamente motivado como invariantemente controlador, vy,
por ende, invariantemente antagonista de la motivacion intrinseca; sin embargo, la
Teoria de la Autodeterminacion, propone que este comportamiento si puede variar

en el grado en que es auto-determinado versus controlado (Deci y Ryan, 2000b).

El planteamiento de que la motivacion extrinseca puede variar mucho en
funcién a la autonomia, fue desarrollado alrededor del concepto de internalizacion,
definido como: “El medio a través del cual los individuos asimilan y reconstituyen
las regulaciones anteriormente externas para que puedan auto-determinarse mientras
las promulgan” (Deci y Ryan, 2000b, p.236). Cuando el proceso de internalizacion
funciona Optimamente, las personas se identifican con la importancia de las

regulaciones sociales, las asimilan, y, asi, las aceptan completamente como propias;
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no obstante, cuando este proceso se desvia, las regulaciones y valores pueden
mantenerse externos o ser parcialmente internalizados (Deci y Ryan, 2000b).

De modo que, cuando el proceso de internalizacion es diferencialmente
exitoso, el resultado seran distintos tipos de motivacion extrinseca que varian en la
medida en que son controlados versus autonomos (Deci y Ryan, 2000b). Es asi que,
Deci y Ryan, introdujeron la Teoria de la Integracion Organismica, con la finalidad
de: “Detallar las diferentes formas de motivacion extrinseca y los factores
contextuales que, ya sea, promueven u obstaculizan la internalizacion e integracion
de la regulacion para esos comportamientos” (Deci y Ryan, 2000a, p.72). Dicho lo

anterior, estos son los cuatro tipos de regulacion de la motivacidn extrinseca:

- Regulacion Externa

En este tipo de regulacion: “Las personas se comportan para obtener una
consecuencia deseada, tal como recompensas tangibles o para evitar una amenaza
de castigo” (Deci & Ryan, 2000b, p.236); en este caso, el comportamiento de las
personas es controlado por contingencias externas administradas por otros. Se
caracteriza, porque en ella no ha ocurrido internalizacién y representa el tipo de
motivacién extrinseca mas controlador. Asi mismo, al ser comportamientos
dependientes de contingencias, muestran un mantenimiento pobre y se transfieren

una vez que las contingencias se han retirado (Deci y Ryan, 2000b).

Regulacion Introyectada

Se refiere a la regulacion del comportamiento por fuerzas internas de
presion, como la participacion del ego, el orgullo, la vergiienza y la culpa (Gagne
et al., 2014); en este caso, el comportamiento de las personas es controlado por
contingencias externas administradas por los individuos a si mismos. Estas
regulaciones estan en la persona, pero esta no las ha asimilado a si misma, por lo

que siguen siendo relativamente controladoras y externas al individuo. En efecto,
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representa una internalizacion parcial que, si bien posee mayor probabilidad que
la regulacion externa de mantenerse en el tiempo, permanece como una forma de

regulacion relativamente inestable (Deci y Ryan, 2000b).

- Regulacion Identificada

La regulacion identificada se refiere a: “Realizar una actividad porque uno
se identifica con su valor o significado y lo acepta como propio” (Gagné et al.,
2014, p.2). Al identificarse con el valor de un determinado comportamiento, las
personas aceptan mas plenamente sus regulaciones como propias, por ende,
lograran una internalizacion mas completa de estas regulaciones y una mejor
apropiacion del comportamiento, siendo este ultimo més autbnomo. Se espera que
esta regulacion tenga un mejor mantenimiento en el tiempo y este asociada con
un elevado compromiso y desemperio (Deci y Ryan, 2000b). Se debe agregar que,
la identificacién difiere de la motivacion intrinseca en que la actividad no se
realiza como fuente de goce espontaneo y satisfaccion inherente, sino por el valor

instrumental que representa (Gagné et al., 2014).

- Regulacion Integrada

“La integracion ocurre cuando las regulaciones identificadas son
completamente asimiladas a uno mismo, lo que significa que estas han sido
evaluadas y se han hecho congruentes con los demas valores y necesidades de
uno” (Deci y Ryan, 2000a, p.73). Implica identificarse con la importancia de los
comportamientos e integrar esas identificaciones con otros aspectos propios; de
manera que, lo que inicialmente era una regulacion externa, serd completamente
transformada en una autorregulacion, resultando una motivacion extrinseca auto-
determinada; considerada como la forma de internalizacién mas completa (Deci
y Ryan, 2000b). Pese a que, las acciones son completamente volitivas, siguen
siendo motivadas extrinsecamente para obtener resultados separables en vez del

disfrute inherente (Deci y Ryan, 2000a).
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Estos cuatro estilos regulatorios, enmarcados en un continuo que va desde la
regulacion controlada hasta la autbnoma, son presentados en el centro de la Figura 1
y representan los resultados de una interaccion continua entre la personay el entorno,
en el cual la persona ha sido menos o mas efectiva en la internalizacion e integracion

de la regulacién de una actividad.

Comportamiento  No Autodeterminado Autodeterminado
Tipo de o L . [ L .
L Desmotivacion 1 Motivacion Extrinseca 1 Motivacion Intrinseca
Motivacion 1 1
I I
1 1
Tipo de Sin : Regulacion Regulacion Regulacion ~ Regulacion : Regulacion
Regulacion Regulacion : Externa Introyectada  ldentificada Integrada : Intrinseca
1 1
Locus de ! !
. Impersonal Externo Algo Externo  Algo Interno Interno Interno
causalidad I I

Figura 1 Continuo de autodeterminacion mostrando los tipos de motivacion con sus
correspondientes estilos regulatorios y locus de causalidad percibidos que varian en el

grado en que los comportamientos son auto-determinados.
Fuente: Deci y Ryan (2000b)

Finalmente, al extremo izquierdo, se encuentra la desmotivacion, un estado
en el que las personas, a diferencia de las cinco regulaciones anteriores, carecen de
una intencion para actuar, y, por tanto, carecen de motivacion. De acuerdo con Deci
y Ryan (2000b): “Es probable que las personas se sientan desmotivadas cuando
carecen de un sentido de eficacia o de control con respecto a un resultado deseado, es
decir, cuando no son capaces de regularse con respecto a un comportamiento”
(p.237). Y al representar la carencia de ambos tipos de motivacion, implica la falta de

autodeterminacion con respecto al comportamiento objetivo.

Es necesario recalcar que el grado de internalizacion depende del grado en
que la satisfaccion de las necesidades psicologicas basicas es apoyada mientras las
personas se comprometen en cierto comportamiento. De ahi que, Deci y Ryan
(2000b), afirman que el apoyo para las necesidades de relacion y competencia puede

ser suficiente para el comportamiento controlado; sin embargo, para que una
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regulacion sea mas integrada y el comportamiento dirigido por metas sea auto-
determinado, el apoyo para la necesidad de autonomia es esencial.

»  Proceso de Busqueda de Meta

Como plantea Deci y Ryan (2000b), el proceso de busqueda de meta,
autonomo versus controlado, verdaderamente hace una diferencia en términos de
efectividad y bienestar, porque estos modos diferentes de regulacion permiten
diferentes cantidades de satisfaccion de necesidad, y precisamente, la regulacion
autébnoma es la que involucra una mejor satisfaccion de necesidades, siendo la
razon por la cual se manifiesta que una regulacion mas internalizada esta asociada
con una mejor persistencia de comportamiento, un desempefio mas efectivo y

una mejor salud mental y fisica.

d) Teoria de las Orientaciones de la Causalidad

Habiendo descrito los efectos de eventos regulatorios en la motivacion
intrinseca, resulta necesario enfatizar que estos dependen de la manera en que son
interpretados por el receptor. Precisamente, esta mini teoria, como plantea Deci &
Ryan (1985), expone las diferencias individuales que existen en las interpretaciones
u orientaciones de las personas hacia los eventos reguladores; las cuales son
entendidas como orientaciones de causalidad, que pueden ser caracterizadas de
acuerdo a la comprension de la naturaleza de la causalidad del comportamiento. De

ahi que, Deci & Ryan (1985), proponen las siguientes causalidades:

Orientacion a la autonomia: “Implica un elevado grado de eleccion
experimentado con respecto a la iniciacion y regulacion del comportamiento propio”
(Deci y Ryan, 1985, p.111). Es asi, como las personas buscan un locus de causalidad
interno percibido; oportunidades de autodeterminacion, eleccion e iniciativa, y actuar
en base a metas personales e intereses, en vez de controles y restricciones (Deci &

Ryan, 1985). De manera que, representa una tendencia general hacia la motivacion
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intrinseca y la motivacion extrinseca bien integrada, y se relaciona positivamente con
la autorrealizacion, autoestima, desarrollo del ego, relaciones personales

satisfactorias y mayor disfrute (Deci & Ryan, 2000b).

Orientacion al control: “Implica que el comportamiento de las personas sea
organizado de acuerdo a controles, ya sea en el ambiente o dentro de ellos mismos”
(Deci & Ryan, 1985, p.112). Es, asi, como las personas buscan o interpretan eventos
como controladores; tienden a hacer las cosas porque piensan que deben y a depender
de estos eventos para motivarse a si mismos. En definitiva, la presion de los eventos
regulatorios juega un rol importante en la determinacion de su comportamiento,
representando una tendencia general hacia la regulacién externa e introyectada, que

no se asocia positivamente con el bienestar (Deci y Ryan, 2000b).

Orientacion impersonal: “Implica que las personas experimenten su
comportamiento como algo que va mas alla de su control intencional” (Deci y Ryan,
1985, p.112). Es asi, como las personas se ven a si mismos como incompetentes e
incapaces de regular su comportamiento de una manera que conduzca a los resultados
deseados; se cree que el comportamiento es regulado por fuerzas impersonales:
fuentes de control externo o desconocidas (Deci y Ryan, 1985). Representa la
tendencia hacia la desmotivacién y esta asociada con la depresion, y el desempefio y
la salud mental mas pobre, relacionandose negativamente con el bienestar; pues no
solo supone la insatisfaccion de la necesidad de autonomia, sino también de

competencia y relacion (Deci y Ryan, 2000Db).

Teoria del Contenido Objetivo

Como expresa Reeve (2012), esta teoria: “Distingue las metas intrinsecas de
las metas extrinsecas para explicar cémo las primeras apoyan las necesidades
psicologicas y el bienestar, mientras que las ultimas descuidan estas necesidades y
fomentan el malestar” (p. 153). En efecto, Deci & Ryan (2000b), dan a conocer
estudios previos en los que se sostuvo que las aspiraciones intrinsecas podian estar

positivamente relacionadas con la realizacion y la vitalidad. Asi mismo, postulan que



37

incluso los individuos altamente eficaces pueden experimentar un bienestar menos
Optimo si buscan y satisfactoriamente alcanzan metas con mas contenido extrinseco
que intrinseco; y que cuando las personas valoran las aspiraciones intrinsecas, tienden
a ser mas auténomas en su basqueda, mientras que existe una tendencia a que sean

controladas en su busqueda de aspiraciones extrinsecas.

2.2.3. Clima Organizacional y Motivacion Laboral

Se empieza por aludir a lo que postula Toro Alvarez (2002), al enfatizar que en
un analisis tedrico en torno a la relacion entre clima, motivacion, satisfaccion y cultura
organizacional, se llega a la conclusion de que el clima organizacional es una variable
independiente en relacién con la motivacion y el compromiso. Asi como también, se
propone en ese estudio, que el compromiso es una expresion de la motivacion, por
consiguiente, el clima organizacional es un agente regulador de ambas variables

dependientes.

De otra parte, Colquitt, Lepine y Noe (como se citd en Chaparro, 2006), afirman
que la motivacion laboral es influida por factores individuales tales como; la
personalidad, las actitudes, los resultados de la instruccion y las habilidades cognitivas,
y por caracteristicas situacionales tales como el clima organizacional, que influye en el
individuo y afecta su comportamiento. De igual manera, Gan Bustos y Trigine | Prats
(2013), sostienen que la motivacién laboral es producto de maltiples confluencias y
factores, no solo colectivos e individuales, sino también intrinsecos y extrinsecos; entre
ellos, la situacion del clima laboral, principalmente en lo que se refiere a la dimension

de identificacion con el trabajo.

Chiang, Martin Rodrigo, & Nufez (2010), también destacan la existencia de
estudios en el entorno organizacional que indican el impacto del clima organizacional
en ciertos procesos Yy resultados en los colaboradores y las instituciones; entre los que se
rescatan, la motivacion, la comunicacién, el liderazgo, las relaciones interpersonales, la

participacion, el compromiso, el logro de metas, la satisfaccion y el desempefio laboral.
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En efecto, Ferro et al. (2013), sefialan la importancia de las personas en las
empresas, dado que su percepcion con respecto a las circunstancias del ambiente laboral,
las condiciones laborales, y las relaciones con sus colegas y directivos, se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral, la
motivacién hacia el trabajo y el desempefio laboral, entre otros factores. De manera
semejante, Tagiuri y Litwin, entienden al clima organizacional como el producto de las
interpretaciones que efectan los colaboradores y que tienen un impacto en sus actitudes

y motivacion (como se citd en Uribe Prado, 2015).

Schyns, Van Veldhoven, & Wood (como se citd en Rusu & Avasilcaia, 2014),
afirman que el clima organizacional al influir sobre el logro de metas organizacionales;
ofrece fuertes predicciones con respecto a la motivacion laboral, el compromiso laboral,
la satisfaccion laboral, el desempefio y otras actitudes de los empleados.
Indiscutiblemente, el clima organizacional hace referencia especificamente a los
atributos motivacionales que rodean a la organizacion, en otras palabras, aquellos
aspectos de la institucion que promueven distintos tipos de motivaciones entre sus
colaboradores. De modo que, el clima organizacional es propicio mientras permita que
los colaboradores puedan satisfacer sus necesidades personales y eleven su moral; y se
considera perjudicial cuando ocasiona la frustracion de estas necesidades. Cabe
mencionar que, el clima organizacional tiene un impacto en el estado motivacional de

las personas y dicha motivacion, a su vez, ejerce influencia sobre el primero.

2.3. Definicion de términos bésicos

= Autonomia: “Es la necesidad psicologica de experimentar un comportamiento como
emanado de uno mismo Yy respaldado por uno mismo; es el respaldo interno de la

conducta de uno mismo” (Deci y Ryan; como se cit0 en Reeve, 2012, p.153).

= Clima Organizacional (segun enfoque de sintesis): Los efectos subjetivos de la
percepcion que el colaborador posee frente a factores ambientales importantes, como

el sistema formal y el estilo informal de los administradores, sobre las actitudes,
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creencias, valores y motivacion de los trabajadores de una determinada institucion

(Litwin y Stringer, como se cit6 en Dressler, 1979).

Internalizacion: “El medio a través del cual los individuos asimilan y reconstituyen
las regulaciones anteriormente externas para que puedan auto-determinarse mientras

las promulgan” (Deci y Ryan, 2000b, p.236).

Motivacion Intrinseca: “Actividades que las personas hacen naturalmente y

espontaneamente cuando se sienten libres de seguir sus intereses internos” (Deci &

Ryan, 2000D, p.234).

Motivacién Laboral: Proceso mediante el cual el individuo se impulsa a actuar,
después de haber evaluado las consecuencias de la accion, en otras palabras, la
medida en la que dicha accion traerd consigo la satisfaccion esperada (Ferreiro y
Alcézar, 2001).
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I11. Metodologia

3.1. Tipoy nivel de investigacion

3.2.

- Enfoque:

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, debido a que; implicé la
recoleccion y anélisis de datos cuantitativos, se busco un estudio objetivo, se pretendid
medir con precision las variables del estudio, consolidar las creencias y establecer con

exactitud patrones de comportamiento de una poblacion.

- Tipo:

El tipo de investigacion fue aplicada, pues se realiz6 el estudio para dar
respuesta a preguntas especificas, para llevar a la préactica teorias generales, en vista de

que el problema esta establecido y es conocido por el investigador.

- Niveles:

El nivel de la investigacion fue correlacional, en vista de que el estudio buscé
conocer el grado de relacion existente entre dos variables en un contexto en particular;
en otras palabras, el estudio estuvo dirigido a responder como se puede comportar una

variable al conocer el comportamiento de otra variable involucrada.

Disefio de investigacion

El disefio de la presente investigacion, fue; no experimental, porque se realizd
sin manipular deliberadamente las variables, observando los fendmenos tal como se
dan en su contexto natural; y transversal, pues se recolectaron los datos en un tiempo
unico, siendo el proposito, describir el clima organizacional y la motivacion laboral y

analizar su incidencia en un momento dado.
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Poblacién y muestra

- Poblacion

Se determind que la poblacion para la presente investigacién abarca a los
trabajadores de las areas de Operaciones y Créditos que laboraban en la Caja
Municipal, durante el periodo del afio 2018. La poblacion de la organizacién, materia

de la presente investigacion, fue de 39 personas.

- Muestra

Al tratarse de una poblacién pequefia que es facilmente medible, se realizé un
censo, incluyendo en el estudio a los 39 trabajadores de las areas de Operaciones y
Créditos que laboraban en la Caja Municipal, durante el afio 2018. De esta manera, se

entiende que no hubo muestra, y, por lo tanto, no se realizé un muestreo.

Criterios de seleccion

Se determind que la poblacion para la presente investigacion abarca a los
colaboradores de las areas de Operaciones y Créditos de la Caja Municipal estudiada,
con excepcion de las jefaturas y gerencia, puesto que el estudio lo amerita. Se ha
elegido a estas personas para el estudio, porque, ademéas de contar con la capacidad
intelectual para contestar el cuestionario desarrollado, su experiencia laboral
consistente en el trato directo con el cliente y el desarrollo de las tareas operativas de

la entidad, les permitira identificarse con las situaciones descritas en el cuestionario.

Tabla 3

Composicion de la Muestra
AREAS N° DE COLABORADORES
Area de Operaciones 19
Area de Créditos 20
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Tabla 4
Operacionalizacion del Clima Organizacional
DEFINICION < < ITEMS | TECNICA | INSTRUMENTO
VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSION DEFINICION CONCEPTUAL INDICADORES
“La percepcion de
- comparierismo o intercambio | _ Avuda mutua
O dentro del entorno de la yue
= L o = Afinidad
N organizacion, incluida la . 1234
- w ) = Interés personal 1419,
Los efectos subjetivos T voluntad de los miembros de iy .
g, o) . . 1, | ™ Espiritu de trabajo en
de la percepcion que el o proporcionar ayuda material equipo
N colaborador posee (Koys & DeCotiis, 1991,
< frente a factores p.273).
pd . " —
®) ambientales La percepcion de la demanda
= . : = Carga laboral
Q importantes, como el Z de tiempo con respecto a la
I . O o = Descanso laboral
N sistema formal y el = finalizacion de tareas y los . . : 5.6.7
= . n . ~ ,, | = Estres por exigencia 1
Z estilo informal de los L estandares de desempefio de trabaio Encuesta | Cuestionario
g administradores, sobre a (Koys & DeCotiis, 1991, J
%: las actitudes, creencias, p.273).
< valores y motivacion de La percepcion que se tiene del
S los trabajadores de una respaldo y tolerancia del
8 determinada institucién comportamiento  que los | = Ayuda por parte del
(Litwin y Stringer, o superiores brindan, | jefe
como se citd en > incluyendo el aprendizaje de | = Desarrollo profesional | g 9 10 11
O - -, 1V 1
Dressler, 1979). a los errores por parte del | = Comunicacion con el
< trabajador, sin temor a | jefe

represalias (Koys & DeCotiis,
1991 y Chiang Vega et al.,
2008).

= Respaldo del jefe
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(Koys & DeCotiis, 1991).

solucionar problemas

o) La percepcion de que las

E contribuciones de los

L§ miembros a I_a organizacion | .« Reconocimiento de la

= son reconOC|da§ _de una | eiecucion 1213
3 manera no econdmica (,Koys = Reconocimiento de

% & DeCotiis, 1991 y Lloréns et puntos fuertes

) al., 2004).

LLl

o

a La percepci(’)n_ de_ que las

< practicas organizacionales son e

) . o = Favoritismo 14.15
= equitativas y no arbitrarias o . ,
) . = Trato justo

o caprichosas (Koys &

L DeCotiis, 1991).

> La percepcion de que el | = Desarrollo de ideas

O cambio y la creatividad son | propias

Q fomentados, incluyendo la | = Formasy métodos de | 16,17,18,
<>‘: asuncion de riesgos, en nuevas | trabajo distintos 19
% areas o areas donde se tiene | = Autonomia para

= poca o nula experiencia previa | ejercer el cambio y

Fuente: Adopcién de Lloréns, Ruiz y Molina, 2004
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Tabla 5
Operacionalizacion de la Motivacion Laboral
VARIABLE C%ENFC'E'PCT'SX'L DIMENSION DEFINICION CONCEPTUAL INDICADORES ITEMS | TECNICA | INSTRUMENTO
Es el estado en el que las
] personas carecen de la = Falta de valoracion
DESMOTIVACION | intencion de actuar y, por lo del esfuerzo 123
tanto, carecen de motivacion
(Deci & Ryan, 2000b).
P diant ) Se refiere a la realizacion de
| rocelsol '.“3.'?3 € REGULACION una actividad para obtener = Aprobacion . .
N €l cua el n IVIt uo EXTERNA recompensas sociales, como | = Respeto 4,5,6 | Encuesta | Cuestionario
é S%é?quué:adg ﬁ;buearr’ SOCIAL el elogio (Gagné et al., = Critica
2014).
8 evaluado las Se re%iere a la realizacion de
< i , n 10
; co;ssi%unenecr:ajtgaesla REGULACION una actividad para obtener ]Ei:r?gplp:ia:faacmn 289
. ' : EXTERNA recompensas materiales . 1O
O ! ]
O palabras, la medlda MATERIAL como dinero (Gagné et al., Seguridad I_aboral
< en la que dicha 2014) = Permanencia laboral
> accion traera - —
= consigo la Se refiere a la regulacion del | Eqo
% satisfaccion REGULACION pomportamiento_ por fuerzas | O?gullo 10,11,
esperada (Ferreiro | INTROYECTADA ggg”l‘:sv gregﬂ;erfz'gr; Icaogcl’p‘;' = Culpa 12,13
Alcazar, 2001). e . 0
g : (Gagné etal., 2014). vergtenza Encuesta | Cuestionario
Se refiere a la realizacion de | _ Valores personales
REGULACION una actividad, porque uno se | _ Importar?cia del 14,15,
IDENTIFICADA | 'dentifica con su valor o esfuerzo 16

significado y lo acepta como
propio (Gagné et al., 2014).

Significado personal
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MOTIVACION
INTRINSECA

Se define como el desarrollo
de una actividad por el
propio bien de la persona, es
decir, porque es interesante
y agradable en si misma
(Gagné et al., 2014).

= Trabajo divertido
= Trabajo interesante
= Trabajo emocionante

17,18,
19

Fuente: Adopcion de Gagné et al., 2014.
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para el desarrollo del estudio, se aplico la técnica de la encuesta a los trabajadores de
la Caja Municipal, a fin de recolectar los datos de la muestra que permitan determinar la
relacion del clima organizacional y la motivacion laboral. Por lo tanto, para este proceso de
recoleccion de datos primarios, se utilizaron dos instrumentos para medir cada variable

respectivamente.

Precisamente uno de estos instrumentos fue el cuestionario adaptado por Lloréns et
al. (2004), a partir de la Escala de Clima Organizacional desarrollada por Koys y DeCotiis,
para medir la variable del clima organizacional desde un enfoque subjetivo. Este instrumento
fue validado en 80 oficinas de una compaiiia financiera espafiola y consiste en seis
dimensiones que retinen 19 preguntas: Cohesion (4), Presion (3), Apoyo (4), Reconocimiento
(2), Equidad (2), Innovacion (4).

Por otra parte, para medir la variable de la motivacién laboral, se utilizé la Escala de
Motivacion Laboral (R-MAWS) disefiada por Gagné et al. (2014), basada en la Teoria de la
Autodeterminacion de Deci y Ryan. Este instrumento ha sido validado en diferentes culturas
para probar sus propiedades psicométricas en una variedad de idiomas; especificamente, los
nueve paises (Canada, Bélgica, Francia, Senegal, Reino Unido, Noruega, Suiza, China e
Indonesia) en los que fueron recolectados los datos variaron en términos de antecedentes
culturales, situacién econdmica, régimen politico y condiciones laborales, asi como también
variaron en términos de industria, estructura organizacional y trabajos. Consiste en cinco
dimensiones que retnen 19 preguntas: Desmotivacion (3), Regulacion Externa (6),

Regulacion Introyectada (4), Regulacion Identificada (3), Motivacion Intrinseca (3).

Los colaboradores respondieron a cada pregunta de ambos instrumentos, utilizando
un formato de respuesta de Likert de siete puntos (Totalmente de acuerdo= 7, Parcialmente
de acuerdo= 6, Ligeramente de acuerdo= 5, Ni de acuerdo ni desacuerdo= 4, Ligeramente en

desacuerdo= 3, Parcialmente en desacuerdo= 2, Totalmente en desacuerdo= 1).
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Tabla 6
Ficha Téecnica del Cuestionario
Poblacion Colaboradores de una Caja Municipal — Chiclayo
Unidad Muestral 39 colaboradores de una Caja Municipal - Chiclayo
Ambito Geografico Ciudad de Chiclayo
Método de Recogida de la
o Encuesta personal
Informacién
Iéugar e2IREEEIE I EE1E Establecimiento de la Caja Municipal - Chiclayo
ncuesta
Tamano de la Muestra 39 cuestionarios
Fecha de Trabajo de Campo Octubre - Noviembre del 2018

3.6.1. Anélisis de Confiabilidad

Antes de la aplicacion de los instrumentos a la poblacién seleccionada, se realizé
una encuesta piloto, con la finalidad de examinar la confiabilidad previa de los
cuestionarios y comprobar la correcta comprension de las preguntas por parte de
colaboradores de entidades financieras. De acuerdo con la actitud observada de los
encuestados y los resultados de confiabilidad obtenidos de esta encuesta piloto, se
determind no redisefiar ninguna pregunta. Finalmente, se aplico la encuesta a los 39
colaboradores del area de Operaciones y Créditos de la Caja Municipal estudiada,
quienes invirtieron un tiempo aproximado de 10 minutos en el desarrollo de cada
encuesta, compuesta por 38 preguntas. A partir del analisis realizado, se identificd que
la variable Clima Organizacional obtuvo una confiabilidad excelente de 0.911 (Véase
Tabla 21 en Anexo 02) y la variable Motivacion Laboral, obtuvo una confiabilidad buena
de 0.834 (Véase Tabla 22 en Anexo 02).

3.6.2. Analisis de Validez

En primer lugar, al analizar la variable Clima Organizacional, se pudo observar
la obtencidn de una medida KMO de 0.824, lo que significa que los datos fueron validos
para seguir adelante con el proceso de investigacion (Véase Tabla 23 en Anexo 03). Asi

mismo, las seis dimensiones utilizadas para medir el clima organizacional, acumularon
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una varianza total explicada de 86.53%, y al ser esta mayor a 50%, constituy6 un nivel
adecuado para dar continuacion al analisis (Véase Tabla 24 en Anexo 03). Finalmente,
se pudo apreciar que las cargas factoriales fueron mayores a 0.50 y que cada item cargd
en la dimension correspondiente (Véase Tabla 25 en Anexo 03). Cabe mencionar, que
el item 11, perteneciente a la dimensién de Apoyo, fue eliminado del andlisis, pues no

presentaba una carga factorial en la dimensién correspondiente.

En segunda instancia, con respecto al anélisis de la variable Motivacion Laboral,
se pudo observar la obtencion de una medida KMO de 0.706, lo que significa que los
datos fueron validos para seguir adelante con el proceso de investigacion (Véase Tabla
26 en Anexo 03). Asi mismo, las seis dimensiones utilizadas para medir la variable,
acumularon una varianza total explicada de 86,87%, y al ser esta mayor a 50%,
constituy6 un nivel adecuado para dar continuaciéon al analisis (\Véase Tabla 27 en Anexo
03). Finalmente, se puede apreciar que las cargas factoriales fueron mayores a 0.50 y
que cada item cargd en la dimensién correspondiente (Véase Tabla 28 en Anexo 03).
Cabe mencionar, que los items 6 y 11, pertenecientes a las dimensiones de Regulacion
Externa Social y Regulacién Introyectada, respectivamente, fueron eliminados del

analisis, pues no presentaban cargas factoriales en las dimensiones correspondientes.

Se debe precisar que, de acuerdo al modelo de Gagné et al. (2014), se
consideraron inicialmente cinco dimensiones para el anélisis factorial de la variable
Motivacién Laboral, sin embargo, al obtener la matriz de componente rotado, los Unicos
items con cargas factoriales en los componentes correspondientes fueron los de
Desmotivacion y Regulacion Introyectada; por el contrario, los items de la Regulacion
Identificada y la Motivacion Intrinseca cargaron en el mismo componente; mientras que
los items de la Regulacion Externa, cargaron en dos componentes diferentes, dos items
pertenecientes a la sub-dimension Social en un componente y los tres items
pertenecientes a la sub-dimension Externa en otro componente. Esta situacion, supuso
la separacion de la dimension Regulacion Externa en dos dimensiones; Externa Material
y Externa Social, lo que permitié obtener un analisis de validez efectivo; siendo la raz6n

por la cual los andlisis de esta variable han sido realizados en base a 6 dimensiones.
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3.7. Procedimientos

En primer lugar, se realizo la coordinacion debida con la Administradora de Agencia,
quien presentd el cuestionario al Gerente de Agencia para obtener el consentimiento
informado que permitié dar inicio a la recoleccion de datos; la cual, a través de un
cuestionario en hoja impresa, se ejecuto durante un lapso de 03 dias. Precisamente, para la
toma de encuestas se considero a los colaboradores que conforman las dos areas operativas
de la entidad financiera, 19 colaboradores del area de Operaciones y 20 colaboradores del
area de Créditos.

En el primer dia, se aplico la encuesta a la primera area, para lo cual se planifico en
coordinacion con la Supervisora de Operaciones la realizacién del proceso durante la
mafana, en una oficina privada a la que fue ingresando cada colaborador de manera
individual. En el segundo dia, se aplicé la encuesta al area de Créditos, para lo cual se
planificd en coordinacion con el Jefe de Créditos, la realizacion del proceso durante la tarde
en la que resultaba mas factible encontrar a la mayor parte de los asesores, quienes durante
la mafana suelen realizar visitas a clientes; en este caso, se entregaron los cuestionarios a
cada colaborador simultaneamente en sus despachos. Finalmente, en el tercer dia, se aplico
la encuesta a aquellos colaboradores del area de Creditos que no pudieron ser evaluados

previamente.

3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos

En este estudio, el soporte tecnologico que se utilizo fue el software Excel, para el
analisis de los estadisticos descriptivos, y el programa Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS), para el analisis de confiabilidad, validez y correlacional. En primer lugar,
se aplicaron las pruebas que garantizaron que el instrumento estaba listo para ser procesado;
para lo cual se utilizg, inicialmente, la Confiabilidad de Crombach, a fin de medir la
consistencia interna de las dos variables: clima organizacional y motivacion laboral;

realizandose la confiabilidad por cada variable y por cada una de las dimensiones de cada
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constructo. Los resultados obtenidos en esta primera prueba, permitieron proceder a realizar
el andlisis de validez de los dos constructos, a partir del andlisis factorial, que,
principalmente, permitio comprobar que los indicadores del instrumento empleado se

agruparon efectivamente de acuerdo a sus dimensiones respectivas.

Finalmente, se aplicd una estadistica descriptiva por cada constructo, tomando en
cuenta las principales medidas de tendencia central, en este caso, la media de cada dimension,
con el fin de conocer la mas valorada para cada constructo; para posteriormente probar la
relacion entre las dos variables, utilizando el analisis correlacional Rho de Spearman, pues
los datos no siguieron una distribuciéon normal, lo que fue determinado a partir de la Prueba
de Normalidad de Shapiro Wilk.



3.9. Matriz de consistencia

Tabla 7

Matriz de Consistencia

o1

PROBLEMA
GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS
GENERAL

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

¢Cual es el grado de
relacion que existe
entre el clima
organizacional y la
motivacion laboral de
las areas de

Operaciones y
Créditos de una Caja
Municipal Sede

Chiclayo - 2018?

Determinar el grado de
relacibn que existe
entre el clima
organizacional y la
motivacion laboral de

las areas de
Operaciones y
Créditos de una Caja
Municipal Sede

Chiclayo — 2018

PROBLEMAS OBJETIVOS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS

= ;Cual es el nivel | = Determinar el nivel
actual de las actual de las
dimensiones del dimensiones del
clima organizacional clima organizacional
de las éareas de de las areas de
Operaciones y Operaciones y
Créditos? Créditos

= ;Cual es el nivel | = Determinar el nivel
actual de las actual de las

dimensiones de la
motivacion laboral de

dimensiones de la
motivacion laboral de

Existe una relacion
significativa alta
entre el clima
organizacional y la
motivacion laboral
de las areas de
Operaciones y
Créditos de una Caja
Municipal Sede
Chiclayo - 2018

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
1. Ayuda mutua
2. Afinidad
Cohesidn 3. Interés personal
4. Espiritu de trabajo en
equipo
1. Carga laboral
Presion 2. Descanso laboral
3. Exigencia de trabajo
1. Ayuda por parte del
jefe
Apoyo 2. Desarro_llo profesional
3. Comunicacion con el
CLIMA jefe _
ORGANIZACIONAL 4, Respaldo del jefe
1. Reconocimiento de la
Reconocimiento 5 gecucion
. Reconocimiento  de
puntos fuertes
. 1. Favoritismo
Equidad 2. Trato justo
1. Desarrollo de ideas
propias
2. Formas de trabajo
Innovacion distintas
3. Autonomia para

ejercer el cambio y
solucionar problemas
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las areas de las areas de VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES

Operaciones y Operaciones y L 1. Faltade valoracion del

Créditos? Créditos Desmotivacion esfuerzo

= ;Existen diferencias | = Determinar si existen Reaulacion 1. Aprobacién

significativas de las diferencias Exte?'na Social 2. Respeto

medias de las significativas de las 3. Critica

dimensiones del medias de las 1. Compensacién

clima organizacional dimensiones del Regulacion financiera

y la  motivacion clima organizacional Externa Material | 2. Seguridad laboral

laboral de las areas de y la  motivacion 3. Permanencia laboral

Operaciones y laboral segin las 1. Ego

Creditos segin las variables ) Regulacion 2. Orgullo

variables sociodemograficas de MOTIVACION Introyectada | 3. Culpa

sociodemograficas? las areas de LABORAL 4. Vergiienza
Operaciones y 1. Valores personales
Créditos Regulacion | 2. Importancia del

= Existe correlacién | = Determinar si existe Identificada esfuerzo

entre las dimensiones correlacion entre las 3. Significado personal

del clima dimensiones del

organizacional y las clima organizacional

dimensiones de la y las dimensiones de o 1. Trabajo divertido

motivacion laboral de la motivacion laboral MOt',V aclon 2. Trabajo interesante

las areas de de las areas de Intrinseca 3. Trabajo emocionante

Operaciones y Operaciones y

Créditos? Créditos

DISENO DE POBLACION - . TIPO DE
INVESTIGACION MUESTRA TECNICAS ESTADISTICAS INVESTIGACION

Transversal
No Experimental

Trabajadores del area de
Operaciones y Créditos:
39 personas

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Analisis de Confiabilidad de Constructos: Alfa de Cronbach
Andlisis de Validez de Constructos: Analisis Factorial

Prueba de Normalidad: Shapiro Wilk
Anédlisis Correlacional: Rho de Spearman

Enfoque Cuantitativo
Tipo Aplicada
Nivel Correlacional
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3.10. Consideraciones éticas

Los criterios éticos que se tomaron en cuenta para la investigacion y que fueron
recomendados por UCLA Center for Health Policy Research (2012) son los que a

continuacion se detallan:

- Confidencialidad: Se les informé a los participantes la proteccion de su informacién
personal o identificable en la investigacion, pues los cuestionarios serian respondidos de

manera anénima.

- Consentimiento informado: Se informé a cada uno de los participantes acerca de los
procedimientos de la investigacion, su propdsito, asi como también informacién acerca de
la institucion académica en la que se realizaria la presentacion del estudio; con lo cual,
estos dieron su consentimiento voluntario antes de convertirse en participantes de la

investigacion.

- Respeto para los seres humanos participantes: Ademas de posibilitar que los participantes
en la investigacién mantengan protegida su privacidad, se respetd la opinion de cada
comentario recibido y se permitié que estos tuvieran la opcion de dejar la investigacion si

se presentaba algun inconveniente para continuar con la aplicacion de los cuestionarios.
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IV. Resultados y Discusion

En el presente capitulo se realiz6 un analisis de los datos recolectados a través de los
instrumentos aplicados a 39 colaboradores, siendo estos, un cuestionario adaptado de la Escala
de Clima Organizacional desarrollada por Koys y DeCotiis, para medir la variable del clima
organizacional; y la Escala de Motivacion Laboral (R-MAWS) disefiada por Gagné et al.
(2014), basada en la Teoria de la Autodeterminacién de Deci y Ryan, para medir la variable

de la motivacion laboral.

Tabla 8
Categorias de las Escalas
Puntaje Categoria
Dela22 Bajo
>22a34 Medio bajo
>34a4.6 Promedio
>46a5.8 Medio alto
>58a7 Alto

Objetivo Especifico 01: Determinar el nivel actual de las dimensiones del Clima
Organizacional de las areas de Operaciones y Créditos de una Caja Municipal Sede
Chiclayo — 2018

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

7.00

5.74
6.00 5.53

4.88 5.00 5.13
5.00 4.39

4.00
3.00
2.00
1.00
0.00

Figura 2 Clima Organizacional de una Caja Municipal Sede Chiclayo. Afio 2018.
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En la Figura 2, se puede observar que las dos dimensiones con un grado mas elevado
fueron Apoyo y Reconocimiento, con un nivel medio alto. En primer lugar, se encuentra el
nivel de Apoyo, siendo los indicadores mas favorables la facilidad de hablar con el jefe sobre
problemas relacionados con el trabajo y la ayuda brindada siempre que se le necesita,
evidenciando que la muestra de interés y escucha activa del jefe, aportan significativamente al
Apoyo percibido. En el caso del Reconocimiento, la percepcion de los colaboradores del
rapido reconocimiento de su buena ejecucion fue el indicador mas elevado, lo que podria
indicar que las felicitaciones y palabras de aliento de los superiores son verdaderamente
apreciadas. Sin embargo, es importante mencionar, que los indicadores con menor nivel
percibido fueron el interés del jefe por el desarrollo profesional de los colaboradores y el
reconocimiento de sus puntos fuertes, lo que podria deberse a que no existen mayores
oportunidades de ascender al area de Créditos, ni tampoco la organizacion de suficientes
capacitaciones enfocadas en la mejora de desempefio y agilizacién de procesos, pues las
realizadas, en su mayoria, son virtuales y estan enfocadas en la adquisicion de conocimientos

de normas, procedimientos y lanzamiento de productos.

Asimismo, las dimensiones Innovacion, Equidad y Cohesion, registraron un nivel
medio alto, pero en un rango mas inferior del intervalo. En cuanto a la Innovacion, el indicador
que alcanzé el nivel mas elevado fue la percepcion del incentivo que los colaboradores reciben,
por parte de su jefe, para desarrollar sus propias ideas y brindarle sugerencias sobre su forma
de hacer las cosas, sin embargo, por mucho tiempo estos han debido seguir un protocolo de
autorizaciones y exhaustivos tramites en fisico, que podrian haber generado la percepcion de

gue no pueden encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas.

Con respecto a la Cohesion, la percepcion de ayuda mutua entre colaboradores resulto
ser el indicador mas alto, sin embargo, las situaciones cotidianas en las que se ha evidenciado
una falta de apoyo en el seguimiento de cartera de clientes cuando un colega se encuentra de
vacaciones o en el alcance de metas en comun en el area de Operaciones, que ha ocasionado
rivalidades y discrepancias entre sub-areas, podrian ser la razén de que la percepcion del
interés personal del uno con el otro y del trabajo en equipo, fueran los indicadores mas bajos.

En relacion a la Equidad, el indicador mas alto fue la percepcion de un trato justo por parte del
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jefe, siendo el indicador de favoritismo percibido el més bajo, lo que podria derivarse de la
mayor oportunidad de ascender al area de Créditos que poseen los colaboradores hombres o
de situaciones en las que se ha notado una mayor consideracion en el seguimiento del proceso

crediticio a colaboradores que llevan mas tiempo laborando en la entidad.

Por el contrario, la dimension Presion, pese a que alcanzo el grado mas bajo, poseyd
un nivel promedio, evidenciando, que si bien los colaboradores aprecian que los dias libres
poseidos no representan un indicador totalmente desfavorable, estos perciben que tienen poco
tiempo para realizar la cantidad de trabajo encomendado, probablemente por la fuerte carga
laboral que implica el alcance de buenos resultados al cierre de mes que, a su vez, logren

demostrar su competitividad en la colocacion de créditos, seguros y apertura de cuentas.

Finalmente, a excepcion de la dimension Presion, que obtuvo un nivel promedio, se
identifico que las dimensiones del constructo Clima Organizacional obtuvieron un nivel medio
alto, al igual que la investigacion de Garcia et al. (2017), en la que las dimensiones de este
constructo alcanzaron, en general, un nivel medio alto percibido por los trabajadores de
empresas de servicio mexicanas. De igual modo, en el analisis realizado por Basu (2017), se
determiné que las dimensiones del clima organizacional obtuvieron un nivel medio alto entre
los ejecutivos del sector bancario publico y privado indio, siendo algunas de las dimensiones
mas elevadas; la Interaccion Profesional y la Valoracion y Reconocimiento. Es asi como, este
estudio, con la presente investigacion, ratifica que el Reconocimiento es una de las
dimensiones que contribuye significativamente al Clima Organizacional en el sector
financiero. Esta similitud con los hallazgos de ambos estudios, puede deberse a que los
componentes utilizados por los autores presentados, en su mayoria, siguen un enfoque
subjetivo, al igual que la presente investigacion, demostrando asi que, la percepcion de las
condiciones laborales inherentes de las empresas pertenecientes al sector servicios tienden a

propiciar un clima organizacional aceptable.
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Objetivo Especifico 02: Determinar el nivel actual de las dimensiones de la Motivacion
Laboral de las areas de Operaciones y Créditos de una Caja Municipal Sede Chiclayo -
2018

VARIABLE MOTIVACION LABORAL
7.00 6.56

6.00 5.69 5.74

5.00
4.27 4.14

4.00
3.00
2.00 1.68
1.00

0.00
Desmotivacion  Reg. Externa  Reg. Externa Reg. Reg. Motivacion
Social Material Introyectada Identificada Intrinseca

Figura 3 Motivacién Laboral de una Caja Municipal Sede Chiclayo. Afio 2018.

En la Figura 3, se pudo observar, en primer lugar, que la Desmotivacién fue minima,
obteniendo un nivel bajo, lo que indica que, los colaboradores se sienten lo suficientemente
motivados como para trabajar con un elevado esfuerzo, pues tienen un sentido de eficacia con
respecto a sus resultados, lo que podria ser, en parte, gracias a la retroalimentacién positiva

que sus superiores les brindan por medio de su supervision efectiva.

El resultado anterior, justifica que se proceda a determinar el nivel actual de las
dimensiones de la Motivacion Laboral; siendo la Regulacion Identificada, la dimension que
predomind entre los colaboradores, con un nivel alto, lo que indica que los colaboradores se
esfuerzan en su trabajo, principalmente, porque se identifican con el valor de su labor,
considerando que su esfuerzo es importante y tiene un significado personal, ya sea, porque
contribuye a su dignidad, superacién personal, a su sustento familiar, o porque los hace sentirse

utiles, al aplicar sus conocimientos.
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En segunda instancia, se puede observar que la Motivacion Intrinseca, obtuvo un nivel
medio alto; por lo que este resultado demuestra que, si bien los colaboradores consideran a su
labor divertida e interesante, al estar rodeados de procesos administrativos burocraticos, los
estilos de direccion existentes no les proveen de un alto nivel de eleccion como para que estos
se esfuercen principalmente en su trabajo porque es una fuente de disfrute inherente. A esta
dimension, le sigue la Regulacion Introyectada, igualmente con un nivel medio alto;
evidenciando que los colaboradores en una medida ligeramente inferior a la Motivacion
Intrinseca, se esfuerzan en su labor por fuerzas internas de presion, porque quieren probarse a
si mismos y sentirse bien consigo mismos, probablemente por la presién de tener que

mantenerse competitivos en el alcance de metas.

La Regulacion Externa Social, seguida de la Regulacion Externa Material,
constituyeron los tipos de regulacién mas bajos de este constructo, con un nivel promedio, lo
que supone que la obtencion de aprobacion y respeto de otros y, en especial, la compensacion
financiera y la mayor seguridad laboral, no representan factores externos de total control sobre
el comportamiento de los colaboradores. Lo que podria deberse a que las condiciones laborales
de cohesion y equidad existentes no proveen estimulos sociales significativos, asi como
también, el tiempo de experiencia que poseen los colaboradores podria permitir que estos
sientan mayor seguridad laboral, por lo que las recompensas materiales no son determinantes

para su motivacion laboral.

Guntert (2014), quien aplico el mismo instrumento entre trabajadores de oficinas
locales de compafiias de seguros en Suiza, determiné en su estudio que, si bien la Regulacién
Externa fue la dimension mas baja, con un nivel promedio, la dimension que predominé fue la
Motivacién Intrinseca, con un nivel alto, un resultado que difiere de la presente investigacion;
pues en este caso, los colaboradores, al seguir procesos administrativos burocraticos, no
pueden experimentar mayor autonomia, la cual es esencial para esta regulacion, reduciendo la
posibilidad de que estos se esfuercen en su labor principalmente porque es agradable en si
misma. Por el contrario, en la investigacién de Lohmann et al. (2017), en la que se midio la
motivacion laboral de las enfermeras de establecimientos de salud del gobierno en Burkina

Faso, se identificd, al igual que la presente investigacion, que la Regulacion Externa
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Econdmica fue la dimension mas baja, con un nivel medio bajo, mientras que la Regulacion
Identificada fue la predominante, con un nivel medio alto, demostrando que, existen
instituciones en las que los colaboradores que desemperfian tareas de servicio y trato directo
con el usuario, no son provistos de suficiente eleccion, al tener que seguir determinados
protocolos y procesos administrativos. Dicho lo anterior, ambos estudios reafirman que la
consideracion del trabajo como fuente de satisfaccion inherente y la identificacion con el valor
de la labor, suelen ser los factores predominantes en la regulacién del comportamiento de los
colaboradores, desde la perspectiva de la Teoria de la Autodeterminacion, mientras que la

obtencion de compensacion financiera es el factor menos determinante para esta regulacion.
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Objetivo Especifico 03: Determinar si existen diferencias significativas de las medias de las dimensiones del Clima

Organizacional y la Motivacion Laboral segun las variables sociodemograficas de las &reas de Operaciones y Creditos de

una Caja Municipal Sede Chiclayo - 2018

a) Variable Sociodemografica Area de Trabajo

Tabla 9

Prueba de Muestras Independientes — Clima Organizacional y Variable Sociodemografica Area de Trabajo

Prueba de muestras independientes

Prueba de Levene
de igualdad de

Prueba t para la igualdad de medias

varianzas
Diferencia 95% de intervalo de
F si ¢ I Sig. Diferencia de error confianza de la
9. g (bilateral) | de medias , diferencia

estandar - -
Inferior Superior
Se asumen varianzas iguales 3343 | 076 | -4.162 37 000 | -1,64803 30504 | -2.45028 | -.84577
Cohesion gﬁ;ligsume” varlanzas 4124 | 31,863 000 | -1,64803 39963 | -246218 | -83387
Se asumen varianzas iguales ,253 ,618 ,951 37 ,348 ,46491 ,48866 -,52521 1,45504
Presion gﬁ:leesas“me” varianzas 954 | 36,945 346 46491 48749 | -52089 | 145272
Se asumen varianzas iguales 23,948 ,000 | -2,938 37 ,006 -1,10789 ,37705 | -1,87188 -,34391
Apoyo Eﬁ;fegsume” varianzas -2.885 | 24,100 008 | -1,10789 38398 | -1,00022 | -31556
reconocim|S€.28umen varianzas iguales 8619 | 006 | -3.370 37 002 | -1.38421 21069 | -2.21634 | -55208
iento i’;ﬂ;fezsume” varianzas -3,311 | 24,363 003 | -1,38421 41810 | -2,24645 | -52197
Se asumen varianzas iguales 7010 | 008 | -3,640 37 001 | -1.74474 47936 | -2.71600 | -.77347
Equidad ga;fegwme” AU IEEE -3.598 | 29,860 001 | -1,74474 48496 | -2,73536 | -75412
Se asumen varianzas iguales 15,803 ,000 | -5,275 37 ,000 -2,08421 ,39511 | -2,88478 -1,28364
Innovacion gﬂ;fegs”me” varianzas 5181 | 24,351 000 | -2,08421 20225 | -2.91378 | -1,25464
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Tabla 10
Estadisticas de grupo — Clima Organizacional y Variable Sociodemogréafica Area de
Trabajo

Estadisticas de grupo

Area de . Desv. Desv. Error

. N Media o .
Trabajo Desviacion promedio

Cohesion Operfalc_iones 19 | 4,0395 1,44401 ,33128
Creditos 20 | 5,6875 ,99959 ,22351
Presion Operac'iones 19 | 4,6316 1,45252 ,33323
Creéditos 20 | 4,1667 1,59128 ,35582
Apoyo Operf;\c_iones 19 | 51754 1,54508 ,35447
Creditos 20 | 6,2833 ,66028 ,14764
Reconocimiento Operfac_iones 19 | 4,8158 1,67672 ,38467
Creditos 20 | 6,2000 ,713270 ,16384
Equidad Operac.iones 19 | 4,1053 1,80723 41461
Creditos 20 | 5,8500 1,12507 ,25157
Innovacién Operac_iones 19 | 4,0658 1,61340 ,37014
Créditos 20 | 6,1500 ,70431 ,15749

En la Tabla 9, se puede observar que las medias de las dimensiones Cohesion,
Apoyo, Reconocimiento, Equidad e Innovacion, presentaron diferencias significativas
segln el Area de Trabajo en la que se encuentran los colaboradores de la Caja Municipal
estudiada, pues la Prueba T para la igualdad de medias determind, para cada una de estas
dimensiones, la existencia de una significancia menor a 0.05; a diferencia de la dimension
Presion, cuya media no presenté una diferencia significativa segtn el Area de Trabajo, al
haber obtenido una significancia mayor a 0.05.

Es asi, como en la Tabla 10, se puede observar que las medias de todas las
dimensiones en las que se presentaron diferencias significativas, fueron mayores en el area
de Créditos. En el caso de la Cohesion, podria ser debido a que en el area de Operaciones
existen recurrentemente discrepancias entre las dos sub-areas, Ventanilla y Plataforma, por
la falta de apoyo en atencidn de clientes y en el alcance de metas que sirve para la obtencién
de comisiones en comun, ademas, de que los colaboradores del area de Créditos dedican
medio dia a realizar trabajo de campo visitando a clientes, lo que supone un trabajo mas
individual en el que no se tiene que estar en constante interaccién diaria con los comparfieros
de trabajo para conseguir sus propositos, por lo que hay una menor probabilidad de que

existan inconvenientes en el desarrollo de buenas relaciones laborales.
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A su vez, el area de Créditos obtuvo una media superior en el Apoyo y
Reconocimiento, situacién que puede derivarse, principalmente, del hecho de que entre los
colaboradores de Operaciones no existen mayores posibilidades de desarrollar una linea de
carrera en el area de Creditos como analistas crediticios, ni tampoco la oportunidad de
recibir capacitaciones Utiles para adquirir el perfil multifuncional y de ventas exigido por la
entidad, pues diariamente deben atender a un elevado namero de clientes y diversos
tramites. Esta situacion ha podido generar una mala percepcidn en dicha area del apoyo del
jefe para el desarrollo profesional de los colaboradores y del reconocimiento de la buena
ejecucion y los puntos fuertes de estos.

Con respecto a la Equidad, el menor nivel obtenido por el area de Operaciones,
podria ser debido a que los colaboradores de esta area, perciben que existe una asignacion
de comisiones por alcance de metas, en comun, para toda el area, pese a que no todos los
colaboradores de las dos sub-areas colocan el mismo esfuerzo y dedicacion en la labor. Por
otro lado, en cuanto a la Innovacion, esta posey6 una media mayor en el area de Créditos,
lo que podria ser debido a que los Jefes de Créditos, al realizar una labor de
acompafiamiento a los colaboradores en el proceso de evaluacion crediticia, es posible que,
al tener un trato mas directo con ellos, les permita tener mas oportunidades de desarrollar

sus propias ideas y brindarle al jefe sugerencias para mejorar sus formas de hacer las cosas.



Tabla 11

Prueba de Muestras Independientes — Motivacion Laboral y Variable Sociodemografica Area de Trabajo
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Prueba de muestras independientes

Prueba de Levene
de igualdad de Prueba t para la igualdad de medias
varianzas
Sj Diferencia Diferencia 95% de intervalo de
F Sig. t al 19 : cl de error confianza de la diferencia
(bilateral) de medias ) - -
estandar Inferior Superior
_ . | Seasumen 6788 | 013 2,300 37 027 85614 37226 10188 1,61040
Desmotivaci | varianzas iguales
on No se asumen 2252 | 21,947 035 85614 38010 06775 1,64453
varianzas lguales
Regulacion | o¢.2sumen 2,556 | 118 -2,237 37 031 -1,24342 55578 -2,36953 -11731
varianzas lguales
Externa No se asumen
Social . . 2221 | 33510 033 -1,24342 55977 -2,38163 -,10521
varianzas iguales
Regulacion | o°.2sumen 040 | 843 421 37 676 24649 58493 -,93868 1,43166
varianzas iguales
Externa No se asumen
Material . . 422 36,953 675 24649 58357 -,93598 1,42896
varianzas iguales
g Se asumen 687 413 505 37 617 25789 51091 77731 1,29310
Regulacion varianzas iguales
Introyectada | No se asumen 506 36,823 616 25789 50928 -, 77416 1,28995
varianzas lguales
g Se asumen 5 58 144 -,839 37 407 -,29649 35328 -1,01231 41933
Regulacion varianzas iguales
Identificada | No se asumen 828 | 27,868 415 29649 35822 -1,03043 43745
varianzas iguales
o Se asumen 9,125 005 -3,143 37 003 -1,24474 139610 -2,04730 -,44217
Motivacién | varianzas iguales
Intrinseca No se asumen 3,093 | 26,050 005 -1,24474 40246 -2,07193 -,41754
varianzas iguales




Tabla 12

Estadisticas de grupo — Motivacion Laboral y Variable Sociodemogréafica Area de

Trabajo
Estadisticas de grupo

Area de . Desv. Desv. Error

. N Media L .
Trabajo Desviacion promedio

Desmotivacion Operfalc_iones 19 2,1228 1,57218 ,36068
Creditos 20 | 1,2667 ,53639 ,11994
Regulacion Operaciones 19 | 3,6316 1,96385 ,45054
Externa Social Créditos 20 | 4,8750 1,48568 ,33221
Regulacion Operaciones 19 4,2632 1,74122 ,39946
Externa Material Créditos 20 4,0167 1,90252 42542
Regulacion Operaciones 19 | 5,8246 1,49224 ,34234
Introyectada Créditos 20 5,5667 1,68620 ,37705
Regulacion Operaciones | 19 | 6,4035 1,37248 ,31487
Identificada Créditos 20 | 6,7000 ,716395 ,17083
Motivacion Operaciones 19 | 5,1053 1,57939 ,36234
Intrinseca Créditos 20 | 6,3500 ,718342 ,17518

EnlaTabla 11, se puede observar que las medias de las dimensiones Desmotivacion,
Regulacion Externa Social y Motivacion Intrinseca, presentaron diferencias significativas
segln el Area de Trabajo en la que se encuentran los colaboradores de la Caja Municipal
estudiada, pues la Prueba T para la igualdad de medias determind, para cada una de estas
dimensiones, la existencia de una significancia menor a 0.05; a diferencia de las
dimensiones Regulacion Externa Material, Regulacion Introyectada y Regulacion
Identificada, cuyas medias no presentaron una diferencia significativa segin el Area de

Trabajo, al haber obtenido una significancia mayor a 0.05.

Es asi, como en la Tabla 12, se puede observar que la media de la Desmotivacion
fue mayor en el area de Operaciones, lo que evidencid que los colaboradores de esta area
tienen un sentido de eficacia para el logro de los resultados deseados inferior al area de
Créditos, probablemente, porque los Jefes de Créditos, al realizar una labor de
acompafiamiento a los colaboradores en el proceso de evaluacion crediticia, al tener un trato
méas directo con ellos, les podria permitir tener mas oportunidades de recibir una
retroalimentacién cercana y positiva de su trabajo. Por lo que se refiere a la Regulacion

Externa Social, esta posey6 una media superior en el area de Créditos, lo que demostré que
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la obtencion de aprobacidon y respeto de otros es algo mas determinante para la motivacion
laboral de esta area, a diferencia del area de Operaciones, probablemente, porque en esta
ultima existe una aparente falta de cohesion entre los colaboradores del area, lo que podria

estar ocasionando que ellos se sientan menos motivados en su labor por estimulos sociales.

Asi mismo, la media obtenida de la Motivacion Intrinseca fue mayor en el area de
Créditos, probablemente porque los colaboradores del area de Operaciones dificilmente
reciben la oportunidad de superarse profesionalmente a partir de una linea de carrera, lo
que, a su vez, ocasiona que muchos no puedan actuar en base a metas personales y contintien
desempefiando actividades monétonas en las que podrian estar perdiendo interés y el

disfrute inherente.



b) Variable Sociodemografica Sexo

Tabla 13

Prueba de Muestras Independientes — Clima Organizacional y Variable Sociodemografica Sexo
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Prueba de muestras independientes

Prueba de Levene de

igualdad de Prueba t para la igualdad de medias
varianzas
Si Dif . Diferencia 95% de intervalo de
F Sig. t ol 9. 1terencia de error confianza de la diferencia
(bilateral) de medias . - -
estandar Inferior Superior
Se asumen 2878 098 -4,371 37 000 -1,71658 39272 -2,51230 -,92085
L varianzas iguales
Cahesion No se asumen
. . 4533 | 36,987 ,000 -1,71658 37869 -2,48389 -,94927
varianzas iguales
Se asumen 111 741 004 37 997 00178 49856 -1,00839 1,01195
., varlianzas |guales
Presion No se asumen
. . 003 30,599 997 00178 51173 -1,04246 1,04602
varianzas |guales
Se asumen 20,747 000 2,605 37 013 -1,01070 38801 -1,79687 -22452
varianzas iguales
Apoyo No se asumen
; . 2860 | 29,362 008 -1,01070 135334 -1,73298 -,28841
varianzas iguales
_ .| Seasumen 7,696 009 -2,806 37 008 -1,20588 42975 -2,07663 -,33513
Reconocimie varianzas lguales
nto No se asumen 3,073 | 29,933 004 -1,20588 139240 -2,00735 -,40442
varianzas |guales
Se asumen 8,237 007 -2,866 37 007 -1,45989 50937 -2,49198 -42781
. varianzas |guales
Equidad No se asumen
: . 3028 | 35942 005 -1,45989 48217 -2,43783 -48196
varianzas iguales
Se asumen 16,950 000 -3,774 37 001 -1,69051 44796 -2,59815 -,78286
L varianzas iguales
Innovacién NO se asurmen
: . 4096 | 31,788 000 -1,69051 41274 -2,53145 -,84956
varianzas iguales




Tabla 14

Estadisticas de grupo — Clima Organizacional y Variable Sociodemografica Sexo
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Estadisticas de grupo
Sexo N Media De'sv.. , Desv. Err or
Desviacion promedio
Cohesién Mujer 22 | 4,1364 1,34900 ,28761
Hombre | 17 | 5,8529 1,01573 , 24635
Presion Mujer 22 | 4,3939 1,40157 ,29882
Hombre 17 4,3922 1,71284 ,41542
ARoyo Mujer 22 | 5,3030 1,50100 ,32001
Hombre | 17 | 6,3137 ,61769 ,14981
Reconocimiento Mujer 22 | 5,0000 1,65472 ,35279
Hombre | 17 | 6,2059 ,70841 ,17181
Equidad Mujer 22 | 4,3636 1,82693 ,38950
Hombre 17 5,8235 1,17182 ,28421
Innovacién Mujer 22 | 4,3977 1,69674 ,36175
Hombre | 17 | 6,0882 ,81940 ,19873

En primer lugar, resulta importante mencionar que, de acuerdo con la Prueba T para
la igualdad de medias, las medias de las dimensiones de la Motivacién Laboral no
presentaron diferencias significativas segin Sexo, pues se determino para cada una de ellas,
la existencia de una significancia mayor a 0.05 (VVéase Tabla 31 en Anexo 05).

Por el contrario, en la Tabla 13, se puede observar que las medias de las dimensiones
Cohesion, Apoyo, Reconocimiento, Equidad e Innovacién, presentaron diferencias
significativas segun el Sexo de los colaboradores de las areas de Operaciones y Créditos de
la Caja Municipal estudiada, pues la Prueba T para la igualdad de medias determind, para
cada dimension, la existencia de una significancia menor a 0.05; con excepcion de la
dimension Presion, cuya media no present6 una diferencia significativa segln el Sexo, al
haber obtenido una significancia mayor a 0.05.

En la Tabla 14, se identifica que las medias de todas las dimensiones en las que se
presentaron diferencias significativas, fueron mayores en los hombres; esto se explica
porque casi la totalidad de hombres labora en el area de Créditos y la mayoria de mujeres
labora en el area de Operaciones, por lo que, al tener, el area de Créditos, mejores
disposiciones organizacionales, resulta evidente que los hombres posean un mayor nivel en
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las dimensiones del Clima Organizacional. En el caso de la Cohesidn, podria ser debido a
que la mayoria de mujeres desempefia tareas netamente de oficina y en constante
interaccion con los compafieros de trabajo, por lo que existe mayor probabilidad de que
estas colaboradoras puedan notar a mas detalle las actitudes de los demas, asi como también,

podrian surgir, en mayor medida, discrepancias entre ellas.

El Apoyo y el Reconocimiento poseyeron una media superior en los hombres, pues,
como se esperaba, las mujeres, al pertenecer, en su mayoria al area de Operaciones, se cree
que estas colaboradoras no han recibido suficientes capacitaciones utiles que les permitan
adquirir el perfil multifuncional y de ventas exigido por la entidad; ni tampoco mayor
posibilidad de desarrollar una linea de carrera en el area de Créditos como analistas
crediticios; lo que podria estar generando la percepcion de que al jefe no le interesa el
desarrollo profesional del colaborador ni brinda su ayuda siempre que resulta necesario,
ademas de su falta de reconocimiento de los puntos fuertes de estas colaboradoras.

Asi mismo, la Equidad fue mayor en los hombres, lo que podria deberse a que las
mujeres, como se menciond previamente, al laborar casi en su totalidad en el area de
Operaciones, perciben que no reciben un trato justo de los directivos al no ser consideradas
para ascender como asesores crediticios, ademas de la creencia de que existe una asignacion
de comisiones por alcance de metas en comun, para toda el area, indistintamente del
esfuerzo y dedicacion que cada sub-area coloca en la labor. Finalmente, la Innovacion
también obtuvo una media superior en los hombres, probablemente, porque las mujeres
perciben que estan sujetas a la realizacion de un mayor nimero de tramites exhaustivos con
documentos fisicos, ademas del trabajo con una mayor concurrencia de clientes, en
comparacion con los colaboradores del Area de Créditos, lo que ha generado la creencia de
que hace falta el apoyo de un sistema virtual que permita simplificar los procesos; esto
podria dificultarles percibir que pueden enfrentar antiguos problemas operativos y hacer su

trabajo de distintas formas.



c¢) Variable Sociodemogréafica Tiempo de Permanencia

Tabla 15

ANOVA de un factor — Clima Organizacional y Variable Sociodemogréfica Tiempo de

Permanencia
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ANOVA
Suma de | Media = Sj
cuadrados | 9 cuadratica g-
Entre grupos 4,118 3 1,373 ,609 ,613
Cohesion Dentro de grupos 78,862 35 2,253
Total 82,981 38
Entre grupos 24,999 3 8,333 4,615 ,008
Presion Dentro de grupos 63,195 35 1,806
Total 88,194 38
Entre grupos 2,731 3 ,910 527 ,667
Apoyo Dentro de grupos 60,483 35 1,728
Total 63,214 38
Reconocim Entre grupos 4,824 3 1,608 154 ,528
iento Dentro de grupos 74,651 35 2,133
Total 79,474 38
Entre grupos 2,317 3 72 ,245 ,864
Equidad Dentro de grupos 110,183 35 3,148
Total 112,500 38
Entre grupos 3,045 3 1,015 372 (74
Innovacion | Dentro de grupos 95,560 35 2,730
Total 98,606 38
Tabla 16
Subconjuntos Homogéneos — Presion y Tiempo de Permanencia
Presién
HSD Tukey?P
Tiempo de Permanencia N Subcinjunto para alfag 0.05
Hasta 2 afios 11 3,1818
Mayor de 2 a 4 afos 11 4,6061 4,6061
Mayor de 4 a 8 afos 8 4,7500 4,7500
Mayor de 8 afos 9 5,2963
Sig. ,069 ,678

homogéneos.

Se visualizan las medias para los grupos en los subconjuntos
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En primer lugar, resulta importante mencionar que, a partir del ANOVA de un
factor, se determind que las dimensiones de la Motivacion Laboral poseyeron una
significancia mayor de 0.05, por lo que las medias de estas dimensiones no presentaron
diferencias significativas segun el Tiempo de Permanencia (Véase Tabla 32 en Anexo 05).

A su vez, en la Tabla 15, se puede observar que, Unicamente, la media de la
dimension Presion, presentd una diferencia significativa segun el Tiempo de Permanencia
de los colaboradores en la Caja Municipal estudiada, pues el ANOVA de un factor
determind, para esta dimension, la existencia de una significancia menor a 0.05; a diferencia
de las otras cinco dimensiones del Clima Organizacional, cuyas medias no presentaron una
diferencia significativa segin el Tiempo de Permanencia, al haber obtenido una

significancia mayor a 0.05.

Es asi, como en la Tabla 16, se identifica que la diferencia significativa de medias
de la dimensidn Presion, se encontrd entre el tiempo de permanencia de hasta dos afios y el
tiempo de permanencia mayor de ocho afios, siendo este Gltimo el que posey6 la media
superior, demostrando que los colaboradores que llevan laborando la mayor cantidad de
afios en la entidad, percibieron un mayor nivel de presion. Esto podria ser debido a la mayor
carga laboral asumida, pues se entiende que, al poseer una larga trayectoria laboral, estos
colaboradores en la actualidad podrian estar poseyendo mayores responsabilidades en la
entidad. Por otro lado, esta mayor presién percibida podria deberse a las posibles
obligaciones familiares poseidas, ademas de la presién interna que supone el deseo de
mantener la competitividad en el desempefio, principalmente, para no perder la oportunidad

de continuar creciendo profesionalmente.
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Objetivo Especifico 04: Determinar si existe correlacion entre las dimensiones del Clima
Organizacional y las dimensiones de la Motivacion Laboral de las areas de Operaciones

y Créditos de una Caja Municipal Sede Chiclayo - 2018

En primer lugar, se utiliz6 la prueba de normalidad de Shapiro Wilk (véase Tabla 35
en Anexo 06), en vista de que la muestra estudiada fue menor a 50 individuos. En esta se
detall6 que, con excepcion de la Cohesion, la Presion y la Regulacion Externa Material, los
componentes de las variables estudiadas obtuvieron una significancia menor a 0.05, por ende,
se pudo afirmar que los datos no siguieron una distribucion normal; lo que supuso la aplicacion

de la correlacion de Rho de Spearman.

Tabla 17
Interpretacion del Coeficiente de Correlacion de Spearman
Valor de Rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez y Campos (2015)



Tabla 18

Correlacion de las dimensiones del Clima Organizacional y las dimensiones de la
Motivacion Laboral

72

Desmotivac REgulamon Regulacion Regulaciéon | Regulaciéon | Motivacion
. xterna Externa s P
ion . . Introyectada | ldentificada | Intrinseca
Social Material
Correlacion| ) 175 0,299 -0,027 -0,281 0,138 451
Spearman moderada
Cohesion Sig
G 0,286 0,064 0,872 0,083 0,401 0,004
(bilateral)
N 39 39 39 39 39 39
Correlacion 0,099 -,32_1 0,085 0,037 -,485 -,594
Spearman baja moderada moderada
Presion SIg. 0,548 0,047 0,609 0,822 0,002 0,000
(bilateral)
N 39 39 39 39 39 39
v — = s
Correlacion 0153 ,435 0,006 0,047 ,36_8 414
Spearman moderada baja moderada
Apoyo Sig. 0,353 0,006 0,971 0,775 0,021 0,009
(bilateral)
N 39 39 39 39 39 39
— " s
_|Correlacion - 5y ,397 -0,015 0,056 0,254 423
Reconocim | Spearman baja moderada
lento _Sig. 0,158 0,012 0,928 0,734 0,119 0,007
(bilateral)
N 39 39 39 39 39 39
Correlacion | 14, 0,294 0,149 0,023 0,157 400
Spearman moderada
Equidad SIg. 0,383 0,069 0,364 0,888 0,340 0,012
(bilateral)
N 39 39 39 39 39 39
Correlacion -0.264 442 0,081 0,046 0,281 ,592
Spearman moderada moderada
Innovacién | Sig. 0,105 0,005 0,623 0,780 0,083 0,000
(bilateral)
N 39 39 39 39 39 39

*Correlacion significativa en el nivel 0,05
**Correlacion significativa en el nivel 0,01

En primer lugar, a partir de la Tabla 18, se observa, que la Cohesion, Unicamente

posey0 una correlacion positiva moderada con la Motivacion Intrinseca; un resultado apoyado

por Deci y Ryan (2000b), quienes manifiestan que la necesidad de relacion tiene un rol en el

mantenimiento de la motivacion intrinseca, pues una base relacional estable puede proveer un

sentido de seguridad que hace que esta regulacién sea mas fuerte. Sin embargo, es importante

resaltar que no poseyo correlacion con ningln otro tipo de regulacién, lo que puede deberse a
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que en la entidad, especialmente en el &rea de Operaciones, no se evidencia una ejecucion de
tareas operativas en consecucion de objetivos en comun, provocando que la percepcién del
trabajo en equipo y el interés personal entre colaboradores no sea lo suficientemente favorable;
por lo que la cohesion no llega a ser el factor de soporte apropiado para la obtencion de
estimulos sociales, dificultando la existencia de una asociacion con el esfuerzo por

recompensas sociales y por la importancia y significado personal atribuidos a la labor.

En segunda instancia, se evidencid que la Presion, poseyd, Unicamente, una correlacion
negativa moderada con la Regulacion Identificada y la Motivacion Intrinseca, y una
correlacion negativa baja con la Regulacion Externa Social. Este resultado es respaldado por;
Bakker y Demerouti (2014), quienes sostienen que los empleados agotados se cuestionan sobre
el significado de su trabajo, y por Hussain et al. (2015), quien determina que el estrés y la carga
laboral presentaron una correlacion negativa significativa con la motivacion extrinseca e
intrinseca del sector bancario Pakistan. Esto puede deberse a que la existencia de una
estabilidad laboral dependiente del alcance de metas segun pardmetros que pueden ser muy
exigentes y la fuerte carga laboral, reducen el dinamismo de las operaciones a desempefiar y
contribuyen a la percepcién de un menor apoyo para que los colaboradores se sientan en
control de su labor, y, por ende, a una menor posibilidad de que se esfuercen por el disfrute y
la importancia y significado personal de su labor, e impide que le den mayor importancia a la
obtencion de estimulos sociales. Cabe mencionar, que la Presion no posey6 una correlacion
mas alta con la Regulacion Externa Social, probablemente, porque no depende directamente
de la relacion con los pares, sino de los factores estructurales de la gestion del trabajo.

Con respecto al Apoyo, se observa que presento, Unicamente, una correlacién positiva
moderada con la Regulacién Externa Social y la Motivacién Intrinseca, y una correlacién
positiva baja con la Regulacion Identificada; algo que difiere de los postulado por Lohmann
et al. (2017), quien determina que el apoyo organizacional, si bien posey0 una correlacion
positiva moderada con la Regulacion Externa Social y la Motivacion Intrinseca, también se
correlacion6 moderadamente con la Regulacion Identificada y de manera baja con la
Regulacion Introyectada y la Regulacion Externa Econdmica de los trabajadores de Salud en

Burkina Faso. Esto puede deberse a que el interés y la disposicion a escuchar por parte de los



74

superiores, permiten que los colaboradores sientan que son un recurso importante, lo que
conlleva a que actlen en base a metas personales e intereses, y, por ende, a esforzarse méas por
el disfrute inherente de la realizacion de su trabajo, ademas de las recompensas sociales que
obtendrian; sin embargo, la falta de oportunidad de recibir capacitaciones utiles y desarrollar
una linea de carrera, especialmente en el area de Operaciones, puede estar generando una
percepcion general del apoyo del jefe para el desarrollo profesional no lo suficientemente
determinante como para que se mantenga un correlacién mas alta con el esfuerzo por la

importancia y el significado personal atribuido a la labor.

Por lo que se refiere al Reconocimiento, se observa que, Gnicamente, presentd una
correlacion positiva moderada con la Motivacién Intrinseca y una correlacion positiva baja
con la Regulacién Externa Social; notandose que no existié una correlacién tan significativa
con la Motivacién Laboral; siendo un resultado que contrasta con la teoria bifactorial de
Herzberg (como se cité en Bakker y Demerouti, 2014) y lo postulado por LaLiberte, Hewitt,
& Larson (2004), quienes sugieren que el reconocimiento de los esfuerzos positivos y logros
de los trabajadores constituye un factor motivador. Esto puede ser debido a que, los actos de
apreciacion personal por parte de los superiores para reforzar las conductas excelentes o un
trabajo bien hecho, representan un factor que se asocia con el esfuerzo del colaborador por el
disfrute inherente de la actividad; sin embargo, la falta de oportunidad de desarrollar una linea
de carrera, especialmente, en el area de Operaciones, estaria generando la percepcién de que
no se esté recibiendo un reconocimiento significativo de los puntos fuertes, y, por ende, no
seria un factor lo suficientemente asociado con el esfuerzo por recompensas sociales y la

importancia y significado personal de la labor.

Con respecto a la Equidad, se observa que no poseyo una correlacion alta con las
dimensiones de la Motivacion Laboral, presentando, unicamente, una correlacion positiva
moderada con la Motivacion Intrinseca, la cual, al ser significativa al nivel 0.05, no fue tan
relevante como las demas dimensiones del Clima Organizacional; siendo un resultado que
contrasta con Cropanzano y Rupp (2003), quienes manifiestan que la justicia organizacional
es relevante para la motivacion, por ser un factor que importa a los trabajadores, al relacionarse

con sus beneficios futuros, los procesos de asignacion y el trato interpersonal. Esto puede
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deberse a situaciones como, el trato particular a determinados colaboradores en el seguimiento
de operaciones o la asignacion de comisiones por igual a toda el &rea indistintamente del
esfuerzo de cada colaborador, que estarian ocasionando que esta dimension no esté ligada, en
cierta medida, al desarrollo de relaciones afines o al reconocimiento de sentimientos que el
colaborador espera percibir, lo que explicaria por qué la Equidad no estd asociada
significativamente con la intencion de actuar en base a estimulos sociales, intereses y la

importancia y significado personal que el colaborador le atribuye a su esfuerzo.

Finalmente, se evidencié que la Innovacion, Unicamente, posey6 una correlacion
positiva moderada con la Regulacion Externa Social y la Motivacion Intrinseca. Como
sostienen Grant y Grant (2016), en una organizacion caracterizada por su apertura y apoyo
brindado, en la que los individuos son aprovisionados y empoderados, el proceso creativo
inicia naturalmente, trayendo consigo niveles elevados de motivacion y compromiso. Esta
situacion puede deberse a que los colaboradores, al percibir que son animados a tener iniciativa
y brindar sugerencias para la mejora de procesos operativos que sean activamente escuchadas
por los superiores, son provistos de cierta eleccion y reconocimiento, lo que satisface las
necesidades de autonomia y competencia, y, por ende, favorece la Motivacién Intrinseca, asi
como también, la Regulacién Externa Social, pues el apoyo percibido trae consigo
recompensas sociales. Sin embargo, la inexistencia de procesos virtuales mas efectivos y una
estructura organizacional mas flexible, pueden estar ocasionando que los colaboradores
perciban que sus sugerencias no tienen un verdadero efecto en la solucién de problemas,
impidiendo que la Innovacion sea determinante para que el colaborador se esfuerce mas por la

importancia y el significado personal atribuido a su labor.

Cabe mencionar, que, con excepcion de las dimensiones Presion y Apoyo, no se
presento correlacion de los demas componentes con la Regulacion Identificada; esto puede
deberse a que, al ser una dimensién profundamente ligada a los valores personales, se entiende
gue pueden ser factores no organizacionales, como la educacion familiar o el entorno social,

los que principalmente impactan de manera correlacional a esta dimension.
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A su vez, se evidencia que, si bien las dimensiones del Clima Organizacional no
poseian correlacion con todas las dimensiones de la Motivacion Laboral, estas si poseian una
correlacion en comun con la dimension Motivacion Intrinseca, un resultado importante, pues,
como afirma Deci & Ryan, (2000b), estd motivacion representa el prototipo de las actividades
auto-determinadas, siendo una funcién béasica de crecimiento psicoldgico de por vida, asociada
con un mejor aprendizaje, persistencia de comportamiento, desempefio y bienestar.

Tabla 19
Hipotesis Correlacionales

CORRELACION -
HIPOTESIS ENUNCIADO SPEARMAN SIG. CONDICION

Existe correlacion entre la
Cohesion 1-1 | Cohesion y la 0,175 0,286 | RECHAZADA
Desmotivacion.

Existe correlacion entre la
Cohesién 1-2 | Cohesion y la Regulacion 0,299 0,064 | RECHAZADA
Externa Social.

Existe correlacion entre la
Cohesion 1-3 | Cohesion y la Regulacion 0,027 0,872 | RECHAZADA
Externa Material.

Existe correlacion entre la

Cohesién 1-4 | Cohesion y la Regulacion 0,281 0,083 | RECHAZADA
Introyectada.
Existe correlacion entre la

Cohesion 1-5 | Cohesion y la Regulacion 0,138 0,401 | RECHAZADA
Identificada.

Existe correlacion entre la
Cohesion 1-6 | Cohesion y la Motivacion 0,451** 0,004 | ACEPTADA
Intrinseca.

Existe correlacion entre la
Presion y la Desmotivacion.
Existe correlacion entre la
Presion 2-2 | Presion y la Regulacion 0,321* 0,047 | ACEPTADA
Externa Social.

Existe correlacion entre la
Presion 2-3 | Presion y la Regulacion 0,085 0,609 | RECHAZADA
Externa Material.

Existe correlacion entre la
Presion 2-4 | Presion y la Regulacién 0,037 0,822 | RECHAZADA
Introyectada.

Presion 2-1 0,099 0,548 | RECHAZADA




Presion 2-5

Existe correlacion entre la
Presion y la Regulacion
Identificada.

0,485**

0,002

7

ACEPTADA

Presién 2-6

Existe correlacion entre la
Presion y la Motivacion
Intrinseca.

0,594**

0,000

ACEPTADA

Apoyo 3-1

Existe correlacion entre el
Apoyo y la Desmotivacion.

0,153

0,353

RECHAZADA

Apoyo 3-2

Existe correlacion entre el
Apoyo y la Regulacion
Externa Social.

0,435**

0,006

ACEPTADA

Apoyo 3-3

Existe correlacién entre el
Apoyo y la Regulacion
Externa Material.

0,006

0,971

RECHAZADA

Apoyo 3-4

Existe correlacion entre el
Apoyo y la Regulacion
Introyectada.

0,047

0,775

RECHAZADA

Apoyo 3-5

Existe correlacién entre el
Apoyo y la Regulacion
Identificada.

0,368*

0,021

ACEPTADA

Apoyo 3-6

Existe correlacion entre el
Apoyo Yy la Motivacion
Intrinseca.

0,414**

0,009

ACEPTADA

Reconoc. 4-1

Existe correlacién entre el
Reconocimiento y la
Desmotivacion.

0,231

0,158

RECHAZADA

Reconoc. 4-2

Existe correlacion entre el
Reconocimiento y la
Regulacion Externa Social.

0,397*

0,012

ACEPTADA

Reconoc. 4-3

Existe correlacion entre el
Reconocimiento vy la
Regulacion Externa
Material.

0,015

0,928

RECHAZADA

Reconoc. 4-4

Existe correlacion entre el
Reconocimiento y la
Regulacion Introyectada.

0,056

0,734

RECHAZADA

Reconoc. 4-5

Existe correlacion entre el
Reconocimiento y la
Regulacion Identificada.

0,254

0,119

RECHAZADA

Reconoc. 4-6

Existe correlacion entre el
Reconocimiento y la
Motivacion Intrinseca.

0,423**

0,007

ACEPTADA

Equidad 5-1

Existe correlacion entre la
Equidad y la Desmotivacion.

0,144

0,383

RECHAZADA




Equidad 5-2

Existe correlacién entre la
Equidad y la Regulacion
Externa Social.

0,294

0,069
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RECHAZADA

Equidad 5-3

Existe correlacion entre la
Equidad y la Regulacion
Externa Material.

0,149

0,364

RECHAZADA

Equidad 5-4

Existe correlacion entre la
Equidad y la Regulacion
Introyectada.

0,023

0,888

RECHAZADA

Equidad 5-5

Existe correlacion entre la
Equidad y la Regulacion
Identificada.

0,157

0,340

RECHAZADA

Equidad 5-6

Existe correlacion entre la
Equidad y la Motivacion
Intrinseca.

0,400*

0,012

ACEPTADA

Innovacion 6-1

Existe correlacion entre la
Innovacion y la
Desmotivacion.

0,264

0,105

RECHAZADA

Innovacion 6-2

Existe correlacion entre la
Innovacion y la Regulacion
Externa Social.

0,442**

0,005

ACEPTADA

Innovacion 6-3

Existe correlacion entre la
Innovacion y la Regulacién
Externa Material.

0,081

0,623

RECHAZADA

Innovacion 6-4

Existe correlacion entre la
Innovacion y la Regulacion
Introyectada.

0,046

0,780

RECHAZADA

Innovacion 6-5

Existe correlacion entre la
Innovacion y la Regulacién
Identificada.

0,281

0,083

RECHAZADA

Innovacion 6-6

Existe correlacion entre la
Innovacién y la Motivacion
Intrinseca.

0,592**

0,000

ACEPTADA

*Correlacion significativa en el nivel 0,05
**Correlacion significativa en el nivel 0,01

Objetivo General: Determinar el grado de relacion que existe entre el Clima

Organizacional y la Motivacion Laboral de las areas de Operaciones y Creditos de una
Caja Municipal Sede Chiclayo — 2018

Como se puede observar en la Tabla 19, al haberse aceptado solo doce correlaciones de las

treinta y seis correlaciones esperadas, siendo ocho correlaciones significativas en el nivel 0.01
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y las otras cuatro correlaciones significativas en el nivel 0.05, se determind que el clima
organizacional presentd una relacion baja con la motivacion laboral de las areas de
Operaciones y Creditos de la Caja Municipal en estudio, a diferencia de la investigacion
realizada por Ordofiez y Falen (2018) quienes determinaron la existencia de una relacion
positiva alta entre el clima organizacional y la motivacion laboral de la Empresa Servicios y
Cobranza e Inversiones S.A.C. — Grupo Scotiabank; lo que, precisamente, puede deberse a
que, en el presente estudio, las dimensiones del clima organizacional no presentan correlacion
con la Desmotivacion, la Regulacién Externa Material y la Regulacion Introyectada,
obteniendo, Unicamente, una correlacion con la Regulacion Externa Social, la Motivacion
Intrinseca y la Regulacion Identificada; un resultado similar al obtenido por Castillo (2014),
quien determind que el clima organizacional de las areas de ventas y relaciones publicas de
una empresa del sector privado solo presentd correlacién con la regulacién identificada y la

motivacion intrinseca.

Este hallazgo indica que, una variacion en el Clima Organizacional traeria consigo una
variacion, principalmente, en el comportamiento de la Motivacion Intrinseca y la Regulacion
Externa Social, y una variacion mas ligera en la Regulacion Identificada. Es importante resaltar
que, la relacion existente con la Regulacion Externa Social y no con la Regulacion Externa
Material, puede ser debido a que, al tratarse de dimensiones que forman parte de la medicion
de un clima, basicamente, psicoldgico, estas se encuentran mas asociadas a recompensas de
tipo social, como el respeto y la aprobacion, que sirven de estimulos para que el colaborador
se esfuerce en su labor, siendo estos unos incentivos que, principalmente, se derivan del

Apoyo, el Reconocimiento y la Innovacion.

A su vez, se debe destacar, que la falta de correlacion con la Desmotivacién, al tratarse
de un tipo de motivacion que busca medir el sentido de eficacia y control que una persona
posee con respecto a un resultado deseado, probablemente, se debe a que los factores que
ejercen mayor impacto en su variacion, serian la estabilidad emocional y las capacidades
técnicas que los colaboradores han ido adquiriendo con su esfuerzo propio a lo largo de sus

carreras.
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Finalmente, se debe agregar que, la falta de correlacion con la Regulacién Introyectada,
puede deberse a que, al tratarse de una regulacion que nace de fuerzas internas de presion,
pueden ser otros factores psicoldgicos o estructurales de mayor control, como la proposicién

de desafios o retos, los que promueven en mayor magnitud este tipo de regulacion.
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V. Conclusiones

= Existe una relacion baja entre el Clima Organizacional y la Motivacion Laboral de las areas de
Operaciones y Créditos de la Caja Municipal objeto de estudio, demostrando que una variacion
del Clima Organizacional no tendria un efecto determinante en la variacion de la Motivacion

Laboral desde la perspectiva de la Teoria de la Autodeterminacion.

= Las dimensiones del Clima Organizacional poseen un nivel medio alto, a excepcion de la
Presion, que posee un nivel promedio; es asi como, en el anélisis de cada dimension, se
evidencian ciertos factores que afectan la existencia de un ambiente laboral idéneo, como la
percepcion que se tiene de la oportunidad de desarrollo profesional, el reconocimiento de puntos
fuertes, el incentivo para encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas, el trabajo

en equipo y, especialmente, la presion del tiempo para la realizacion del trabajo.

= LaDesmotivacion es minima, con un nivel bajo, siendo la Regulacion Identificada, la dimension
de la Motivacion Laboral que predomina con un nivel alto, seguida de la Motivacion Intrinseca
y la Regulacion Introyectada, con un nivel medio alto, la Regulacion Externa Social vy,
finalmente, la Regulacién Externa Material, ambas con un nivel promedio; lo que demuestra
que las recompensas materiales no son determinantes para la motivacion laboral de las areas, y,
por otro lado, que los colaboradores se esfuerzan en su labor, principalmente, porque la
consideran importante y encuentran un significado personal en ella, ya sea de superacion

profesional, sustento familiar o de utilidad.

= Existen diferencias significativas de las medias de la Cohesion, Apoyo, Reconocimiento,
Equidad e Innovacion, segin la variable Sexo y Area de Trabajo; de las medias de la
Desmotivacion, Regulacion Externa Social y Motivacion Intrinseca, segin la variable Area de
Trabajo; y, por altimo, de la Presion, segun la variable Tiempo de Permanencia; evidenciando
que las medias de las dimensiones de ambas variables, presentan diferencias significativas, en
mayor magnitud, seguin el Area de Trabajo, siendo estas mas favorables para el &rea de Créditos;
lo que indica que los problemas de mayor envergadura que se presencian en el area de

Operaciones, especialmente la falta de capacitaciones utiles, de desarrollo de linea de carrera,
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de apoyo de un sistema virtual para la simplificacion de procesos, y la existencia de
discrepancias entre sub-areas, provocan que las condiciones del Clima Organizacional y la

Motivacion Laboral no sean lo suficientemente adecuadas en esta area.

Existen doce de las treinta y seis correlaciones esperadas entre las dimensiones del Clima
Organizacional y las dimensiones de la Motivacion Laboral; demostrandose que, especialmente,
la mejora del respaldo de los superiores, el incentivo al cambio y la creatividad, y la demanda
de tiempo con respecto a la finalizacion de tareas, tienen el potencial de contribuir a que el
colaborador se sienta més motivado por el disfrute, la importancia y el significado personal de
la actividad y las recompensas sociales que espera recibir.
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V1. Recomendaciones

Seria conveniente, que el Supervisor de Operaciones y el Jefe de Creditos ejerzan una
supervision cercana de la rutina diaria de los colaboradores, especialmente durante la segunda
quincena de cada mes, hasta conocer las deficiencias en las operaciones que podrian estar
ocasionando la acumulacion de trabajo; esto con la finalidad de disminuir la Presion
organizacional. Asi mismo, resultaria provechoso, que el Administrador de Agencia programe
tres capacitaciones al afio, enfocadas en la mejora de desempefio y optimizacidn de procesos,
a través de la simulacién de operaciones, para mejorar la percepcion, no solo del Apoyo
organizacional, sino también de la Cohesion, pues serviria como un espacio en el que los

colaboradores podrian interactuar fuera del trabajo y entablar mayor afinidad entre ellos.

Cuando exista rotacion de personal en el area de Créditos de la propia sede o cuando se haya
iniciado un proceso de reclutamiento para otra sede por motivo de apertura, el &rea de Recursos
Humanos deberia brindar la oportunidad a los colaboradores del area de Operaciones de
desarrollar una linea de carrera como analistas crediticios, a traves de un proceso de seleccion
que tome como criterio los afios de experiencia, el rendimiento y el caracter del colaborador

que desea postular; con el propoésito de mejorar su Motivacion Intrinseca.

Asi mismo, el Administrador de Agencia, podria destinar un tiempo de las reuniones ejecutivas
mensuales, a la concientizacion de la importancia del trabajo en equipo, asi como también,
programar una reunion trimestral, destinada a la escucha activa de sugerencias para la
resolucion de problemas operativos, especialmente convocando, en ambas, a los colaboradores
del &rea de Operaciones; de esta manera se podréa fortalecer la unidad entre colaboradores, asi
como también, tomar accion y comunicar al Gerente de Unidades de Negocio, la importancia
de las mejoras sugeridas, como podria ser, una de ellas, la implementacion de una
transformacion digital que permita facilitar el proceso de auditoria y reducir los exhaustivos
tramites en fisico que perjudican la eficiencia de los procesos de atencidn de clientes y

colocacion de productos financieros.
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Para futuros estudios en los que se pretenda utilizar los modelos aplicados, seria conveniente
replicar esta investigacion en una poblacion mas amplia, con la finalidad de comprobar, con
una mayor significancia, la existencia de una relacion mas alta entre el Clima Organizacional

y la Motivacion Laboral.
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VIII. Anexos

8.1. Anexo 01: Cuestionario
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INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MOTIVACION LABORAL
DE UNA CAJA MUNICIPAL SEDE CHICLAYO - 2018

Encuesta realizada con la finalidad de determinar la influencia del clima organizacional en la

motivacion laboral de una caja municipal sede Chiclayo en el afio 2018.

INSTRUCCIONES: Por favor, lea cuidosamente cada proposicién y marque con un aspa (x) solo
una alternativa con la que esté de acuerdo. Se le pide no dejar ninguna pregunta sin calificar. No
hay respuestas buenas ni malas. Se mantendra absoluta confidencialidad en sus respuestas, pues
tiene caracter estrictamente académico. Se agradece su participacion.

En donde:

TD Totalmente en desacuerdo

PD Parcialmente en desacuerdo

LD Ligeramente en desacuerdo
NAND Ni de acuerdo ni en desacuerdo

|. DATOS SOCIODEMOGRAFICOS
a) Sexo: Hombre Mujer
b) Edad: Hasta 25 afios

Mayor de 30 a 35 afios
Mayor de 40 afios

LA Ligeramente de acuerdo
PA Parcialmente de acuerdo
TA Totalmente de acuerdo

c) Tiempo de trabajar en la Organizacién:  Hasta 2 afios _
Mayor de 4 a 8 afios

d) Area de Trabajo: Operaciones Créditos

Il. CLIMA ORGANIZACIONAL

Mayor de 25 a 30 afios
Mayor de 35 a 40 afios

Mayor de 2 a4 afios ___
Mayor de 8 afios

COHESION

D

PD

LD

NAND

LA

PA

TA

Las personas que trabajan en mi empresa se
ayudan los unos a los otros.

Las personas que trabajan en mi empresa se
Ilevan bien entre si.

Las personas que trabajan en mi empresa tienen
un interés personal el uno con el otro.

Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las
personas que trabajan en mi empresa.
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PRESION TD | PD | LD | NAND | LA | PA | TA
5 Tengo mucho trabajo y poco tiempo para
realizarlo.
6 | Me siento como si nunca tuviese un dia libre.
Muchos de los trabajadores de mi empresa en mi
7 | nivel, sufren de un alto estrés, debido a la
exigencia de trabajo.
APOYO TD | PD | LD | NAND | LA | PA | TA
8 Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la
necesito
9 A mi jefe le interesa que me desarrolle
profesionalmente.
10 Es facil hablar con mi jefe sobre problemas
relacionados con el trabajo.
11 M_i jefe me respalda y deja que yo aprenda de
mis propios errores.
RECONOCIMIENTO TD | PD | LD | NAND | LA |PA | TA
12 Mi jef«_a,es rapido para reconocer una buena
ejecucion.
13 | Mi jefe reconoce mis puntos fuertes.
EQUIDAD TD | PD | LD | NAND | LA |PA | TA
14 | Mi jefe no tiene favoritos.
15 Puedo contar con un trato justo por parte de mi
jefe.
INNOVACION TD | PD | LD | NAND | LA | PA | TA
16 Mi jefe me anima a desarrollar mis propias
ideas.
A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi
17 . .2
trabajo de distintas formas.
18 Mi jefe me anima a mejorar sus formas de hacer
las cosas.
19 Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de

enfrentar antiguos problemas.




l1l. MOTIVACION LABORAL

Me esfuerzo en mi trabajo...
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DESMOTIVACION

TD

PD

LD

NAND

LA

PA

TA

Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la
pena esforzarse en este trabajo.

No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.

No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le
encuentro sentido.

REGULACION EXTERNA

TD

PD

LD

NAND

LA

PA

TA

...para obtener la aprobacion de otras personas
(por ejemplo, mis superiores, los comparieros de
trabajo, la familia, los clientes, etc.).

...porque otras personas me van a respetar mas
(por ejemplo, mis superiores, los comparieros de
trabajo, la familia, los clientes, etc.).

...para evitar que otras personas me critiquen
(por ejemplo, mis superiores, los compafieros de
trabajo, la familia, los clientes, etc.).

...porque otras personas me van a compensar
financieramente, sélo si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo.

...porque otras personas me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo solo si pongo el
suficiente esfuerzo.

...porque me arriesgo a perder mi trabajo si no
pongo el suficiente esfuerzo.

REGULACION INTROYECTADA

TD

PD

LD

NAND

LA

PA

TA

10

...porque tengo que probarme a mi mismo que
yo puedo hacerlo.

11

...porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

12

...porque si N0 me sentiria mal respecto a mi
mismao.

13

...porque si no sentiria verglienza de mi mismo.

REGULACION IDENTIFICADA

TD

PD

LD

NAND

LA

PA

TA

14

...porque el poner esfuerzo en este trabajo va
con mis valores personales.

15

...porque yo personalmente considero que es
importante poner esfuerzo en este trabajo.

16

...porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene
un significado personal para mi.
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MOTIVACION INTRINSECA

TD | PD | LD | NAND

LA

PA

TA

17 | ...porque me divierto haciendo mi trabajo.

...porque el trabajo que llevo a cabo es

18 interesante.

...porque lo que hago en mi trabajo es

19 :
egmocionante.

8.2. Anexo 02: Confiabilidad del instrumento

Tabla 20
Interpretacion del Alfa de Cronbach

Valor Alfa de Cronbach Apreciacion
>0.9 Excelente
>0.8 Bueno
>0.7 Aceptable
>0.6 Cuestionable
>0.5 Pobre
<0.5 Inaceptable

Fuente: George y Mallery (1995)

Tabla 21
Confiabilidad del Instrumento: Clima Organizacional
ALFA DE .
VARIABLE INTERPRETACION
CRONBACH
Clima Organizacional 0.911 Excelente
ALFA DE .
DIMENSIONES INTERPRETACION
CRONBACH
Cohesioén 0.912 Excelente
Presion 0.794 Aceptable
Apoyo 0.884 Bueno
Reconocimiento 0.949 Excelente
Equidad 0.927 Excelente
Innovacion 0.926 Excelente




Tabla 22
Confiabilidad del Instrumento: Motivacion Laboral
ALFA DE B
VARIABLE INTERPRETACION
CRONBACH
Motivacion Laboral 0.834 Bueno
ALFA DE B
DIMENSIONES INTERPRETACION
CRONBACH
Desmotivacion 0.878 Bueno
Regulacion Externa
) 0.864 Bueno
Social
Regulacion Externa
] 0.826 Bueno
Material
Regulacion
0.783 Aceptable
Introyectada

Regulacion Identificada 0.981 Excelente
Motivacion Intrinseca 0.952 Excelente

8.3. Anexo 03: Analisis de Validez

Tabla 23

Validez Discriminante de Clima Organizacional

Prueba de KMO y Bartlett — Variable Clima Organizacional
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de
9 0,824
adecuacion de muestreo
Prueba de | Aprox. Chi-cuadrado 633 741
esfericidad :
de Bartlett Gl 153
Sig. 0,000
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Tabla 24

Validez Convergente de Clima Organizacional
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Varianza Total Explicada de la VVariable Clima Organizacional
Autovalores iniciales Sumasdde cargas al_guadrado Sumas de cargas a.llcuadrado
Componente e la extraccion de la rotacion
Total %de % Total %de % Total %_de %

varianza | acumulado varianza | acumulado varianza | acumulado

1 9,647|53,597 53,597 |9,647|53,597| 53,597 |3,628|20,153| 20,153

2 2,19812,213| 65,810 |2,198|12,213| 65,810 |3,434|19,077| 39,231

3 1,535( 8,526 | 74,336 ([1,535| 8,526 | 74,336 (2,537(14,094| 53,325

4 0,817] 4,539 78,875 |0,817| 4,539 | 78,875 |2,278|12,654| 65,979

5 0,705| 3,916 | 82,791 |0,705| 3,916 | 82,791 |(2,052|11,397| 77,376

6 0,672| 3,735 | 86,526 0,672 3,735 | 86,526 |1,647( 9,150 86,526
7 0,427 2,372 88,898
8 0,386| 2,147 | 91,044
9 0,351 1,952 | 92,997
10 0,294] 1,634 | 94,630
11 0,239| 1,330 | 95,960
12 0,193( 1,072 97,032
13 0,175] 0,974 | 98,006
14 0,140( 0,778 08,784
15 0,096| 0,531 | 99,315
16 0,055 0,303 99,618
17 0,039| 0,217 | 99,834
18 0,030| 0,166 | 100,000




Tabla 25

Matriz de Componente Rotado de Clima Organizacional

Matriz de componente rotado — Variable Clima Organizacional

Componente

Cohesiéon | Innovacion

Apoyo Presion

Equidad

Reconocimiento

Cohesioén 1 0,785

Cohesion 2 0,762

Cohesion 3 0,899

Cohesion 4 0,816

Presién 5

0,822

Presién 6

0,786

Presién 7

0,879

Apoyo 8

0,769

Apoyo 9

0,778

Apoyo 10

0,630

0,464

Reconoc 12 0,454

0,611

Reconoc 13

0,635

Equidad 14

0,812

Equidad 15 0,416

0,704

Innovac 16 0,628

Innovac 17 0,859

Innovac 18 0,658

0,421

Innovac 19 0,803

Tabla 26

Validez Discriminante de Motivacion Laboral

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de
adecuacion de muestreo

Prueba de | Aprox. Chi-cuadrado [ 589,154

esfericidad Gl

de Bartlett

Sig.
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Tabla 27
Validez Convergente de Motivacion Laboral

Varianza Total Explicada de la VVariable Motivacion Laboral

L Sumas de cargas al cuadrado | Sumas de cargas al cuadrado de la
Autovalores inicial

Componente de la extraccién rotacion
Total %_de % Total %_de % Total %de %

varianza | acumulado varianza | acumulado varianza | acumulado
1 5,875134,559 | 34,559 (5,875|34,559| 34,559 |3,204| 18,848 18,848
2 3,276119,271 | 53,830 |3,276(19,271| 53,830 |2,871( 16,889 35,737
3 2,494114,668 | 68,498 |2,494|14,668| 68,498 |2,511( 14,769 50,506
4 1,473| 8,665 77,163 |1,473| 8,665 | 77,163 (2,388 14,047 64,553
5 0,871 5,123 82,286 |0,871( 5,123 | 82,286 (1,941 11,418 75,971
6 0,779] 4580 | 86,866 |0,779| 4,580 | 86,866 |1,852( 10,896 86,866
7 0,516 3,036 89,902
8 0,419| 2,462 | 92,365
9 0,343]| 2,016 | 94,381
10 0,286 1,682 96,063
11 0,221] 1,302 | 97,366
12 0,159| 0,933 | 98,299
13 0,115] 0,676 98,975
14 0,071] 0,418 | 99,393
15 0,053| 0,310 | 99,703
16 0,037] 0,219 99,923
17 0,013| 0,077 | 100,000




Tabla 28

Matriz de Componente Rotado de Motivacion Laboral
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Matriz de Componente Rotado — Motivacion Laboral

Componente

Regulacién
Identificada

Motivacioén
Intrinseca

Desmotivac.

Regulacién
Externa
Material

Regulacién
Introyectada

Regulacién
Externa
Social

Desmotivac 1

0,840

Desmotivac 2

0,948

Desmotivac 3

0,859

Ext. Social 4

0,872

Ext. Social 5

0,922

Ext. Material 7

0,835

Ext. Material 8

0,842

Ext. Material 9

0,785

Introyectada 10

0,575

0,520

Introyectada 12

0,790

Introyectada 13

0,872

Identificada 14

0,881

Identificada 15

0,878

Identificada 16

0,867

0,422

Intrinseca 17

0,872

Intrinseca 18

0,405

0,826

Intrinseca 19

0,873




8.4. Anexo 04: Estadisticos descriptivos - Promedio de preguntas por dimension

Tabla 29
Promedio por Pregunta de la Variable Clima Organizacional
Las personas que trabajan en mi empresa se ayudan
1 5,077
los unos a los otros.
Las personas que trabajan en mi empresa se llevan
2 | . 4,897
, bien entre si.
COHESION . - -
Las personas que trabajan en mi empresa tienen un
3 |. , 4,718
interés personal el uno con el otro.
4 Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las 4846
personas que trabajan en mi empresa. ’
5 | Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo. 4,667
' 6 | Me siento como si nunca tuviese un dia libre. 4,231
PRESION Muchos de los trabajadores de mi empresa en mi
7 | nivel, sufren de un alto estrés, debido a la exigencia 4,282
de trabajo.
8 Puedq contar con la ayuda de mi jefe cuando la 5,846
necesito
A mi jefe le interesa que me desarrolle
APOYO ; profesionalmente. 5,462
Es fécil hablar con mi jefe sobre problemas
10 ) . 5,923
relacionados con el trabajo.
12 Ml Jeft_a,es rapido para reconocer una buena 5,590
RECONOCIMIENTO ejecucion.
13 | Mi jefe reconoce mis puntos fuertes. 5,462
14 | Mi jefe no tiene favoritos. 4,821
EQUIDAD : —
15 | Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe. 5,179
16 | Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas. 5,179
A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo
17 - 5,103
de distintas formas.
INNOVACION 18 Mi jefe me anima a mejorar sus formas de hacer las 5 179
C0sas. '
Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de
19 : 5,077
enfrentar antiguos problemas.
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Tabla 30
Promedio por Pregunta de la Variable Motivacion Laboral
Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena
1 . 1.872
esforzarse en este trabajo.
DESMOTIVACION | 2 No me esfuerzo_, porque siento que estoy 1564
malgastando mi tiempo en el trabajo.
No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le
3 : 1.615
encuentro sentido.
...para obtener la aprobacion de otras personas (por
4 | ejemplo, mis superiores, los compafieros de trabajo, 4,282
REGULACION la familia, los clientes, etc.).
EXTERNA SOCIAL .
...porque otras personas me van a respetar mas (por
5 | ejemplo, mis superiores, los compafieros de trabajo, 4,256
la familia, los clientes, etc.).
...porque otras personas me van a compensar
7 | financieramente, solo si pongo el suficiente esfuerzo 3,692
en mi trabajo.
REGULACION ...porque otras personas me van a ofrecer mas
,\ﬁﬂggm 8 | seguridad en el trabajo sélo si pongo el suficiente 4,051
esfuerzo.
...porque me arriesgo a perder mi trabajo si no
9 - 4,667
pongo el suficiente esfuerzo.
...porque tengo que probarme a mi mismo que yo
10 6,154
INTROYECTADA | 12 | .. .porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo. 6,000
13 | ...porque si no sentiria vergiienza de mi mismo. 4,923
...porque el poner esfuerzo en este trabajo va con
14 | . 6,513
mis valores personales.
REGULACION 15 | :--porque yo personalmente considero que es 6.590
IDENTIFICADA importante poner esfuerzo en este trabajo. ’
...porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un
16 | .o ) 6,564
significado personal para mi.

) 17 | ...porque me divierto haciendo mi trabajo. 5,846
MOTIVACION 118 I trabajo que 1 bo es interesant 5,744
INTRINSECA ...porque €l trabajo que 1lIEvo a €abo €S 1mteresante. )

19 | ...porque lo que hago en mi trabajo es emocionante. 5,641




8.5. Anexo 05: Diferencia de Medias

Tabla 31

Prueba de Muestras Independientes — Motivacién Laboral y Variable Sociodemogréfica Sexo
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Prueba de muestras independientes

Prueba de Levene
de igualdad de Prueba t para la igualdad de medias
varianzas
si Diferencia Diferencia 95% de intervalo de
F Sig. t o] 19. : ol de error confianza de la diferencia
(bilateral) de medias . - -
estandar Inferior Superior
_ . | Seasumen 4,528 040 1,698 37 098 65597 38639 -,12693 1,43887
Desmotivaci | varianzas iguales
on No se asumen 1,874 28,238 071 65597 35007 -,06084 1,37278
varianzas lguales
Regulacien | o¢.asumen 1,069 308 -1,809 37 079 -1,03476 57216 -2,19406 12454
varianzas lguales
Externa No se asumen
Social . . 1,853 | 36,784 072 -1,03476 55832 -2,16624 09672
varianzas iguales
Regulacion | >¢ asumen 008 928 530 37 599 31194 58878 -,88105 1,50493
varianzas iguales
Externa No se asumen
Material . . 520 31,715 607 31194 60023 -,91113 1,53501
varianzas lguales
. Se asumen 12,922 001 2,084 37 044 1,01872 48887 02817 2,00926
Regulacién | varianzas iguales
Introyectada | No se asumen 1912 | 21,205 070 1,01872 53201 -,08888 212631
varianzas iguales
| Seasumen 5572 024 1,114 37 272 139394 35360 -,32252 1,11040
Regulacion | varianzas iguales
Identificada | No se asumen 1009 | 19561 325 39394 39048 - 42175 1,20963
varianzas iguales
o Se asumen 133 717 -1,188 37 242 -,52406 44106 -1,41773 136961
Motivaciéon | varianzas iguales
Intrinseca | No se asumen 1173 | 32,662 249 - 52406 44695 -1,43375 38562
varianzas iguales




Tabla 32

ANOVA de un factor — Motivacion Laboral y Variable Sociodemogréafica Tiempo de

Permanencia
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ANOVA
Suma de I Media = si
cuadrados | 9 cuadratica 9.
Desmotivaci Entre grupos 8,011 3 2,670 1,904 147
on Dentro de grupos 49,088 35 1,403
Total 57,100 38
Regulacion Entre grupos 11,458 3 3,819 1,163 ,338
Externa Dentro de grupos 114,965 35 3,285
Social Total 126,423 38
Regulacion Entre grupos 7,315 3 2,438 732 ,540
Externa Dentro de grupos 116,622 35 3,332
Material Total 123,937 38
Regulacion Entre grupos 14,963 3 4,988 2,188 ,107
Introyectada Dentro de grupos 79,789 35 2,280
Total 94,752 38
Regulacion Entre grupos 2,320 3 73 ,622 ,606
Identificada Dentro de grupos 43,532 35 1,244
Total 45,852 38
Motivacion Entre grupos 10,147 3 3,382 1,925 | 144
Intrinseca Dentro de grupos 61,511 35 1,757
Total 71,658 38
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Tabla 33
ANOVA de un factor — Clima Organizacional y Variable Sociodemografica Edad
ANOVA
Suma de I Media = si
cuadrados | 9 cuadratica g
Entre grupos 3,670 4 917 393 | 812
Cohesion Dentro de grupos 79,311 34 2,333
Total 82,981 38
Entre grupos 11,362 4 2,840 1,257 ,306
Presion Dentro de grupos 76,832 34 2,260
Total 88,194 38
Entre grupos 3,700 4 ,925 528 , 7116
Apoyo Dentro de grupos 59,514 34 1,750
Total 63,214 38
Reconocimi Entre grupos 5,451 4 1,363 ,626 ,647
ento Dentro de grupos 74,023 34 2,177
Total 79,474 38
Entre grupos 8,391 4 2,098 ,685 | ,607
Equidad Dentro de grupos 104,109 34 3,062
Total 112,500 38
Entre grupos 7,390 4 1,848 ,689 ,605
Innovacion | Dentro de grupos 91,215 34 2,683
Total 98,606 38
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Tabla 34
ANOVA de un factor — Motivacion Laboral y Variable Sociodemogréafica Edad
ANOVA
Suma de | Media = si
cuadrados | 9 cuadratica g
Desmotivaci Entre grupos 5,862 4 1,466 973 | ,435
on Dentro de grupos 51,237 34 1,507
Total 57,100 38
Regulacion | Entre grupos 7,570 4 1,893 541 | 706
Externa Dentro de grupos 118,853 34 3,496
Social Total 126,423 38
Regulacién | Entre grupos 5,843 4 1,461 421 | 793
Externa Dentro de grupos 118,095 34 3,473
Material Total 123,937 38
Regulacion Entre grupos 17,549 4 4,387 1,932 | ,128
Introyectada Dentro de grupos 77,204 34 2,271
Total 94,752 38
Regulacién Entre grupos 2,913 4 , 728 577 | 682
Identificada Dentro de grupos 42,939 34 1,263
Total 45,852 38
Motivacion Entre grupos 10,763 4 2,691 1,502 | ,223
Intrinseca Dentro de grupos 60,895 34 1,791
Total 71,658 38

8.6. Anexo 06: Pruebas de Normalidad

Tabla 35

Prueba de Normalidad para las variables Clima Organizacional y Motivacién Laboral

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Cohesion ,946 39 ,059
Presion ,950 39 ,084
Apoyo ,839 39 ,000
Reconocimiento ,839 39 ,000
Equidad ,896 39 ,002
Innovacion ,896 39 ,002
Desmotivacion ,619 39 ,000
Regulacion Externa Social ,938 39 ,032
Regulacion Externa Material ,954 39 ,113
Regulacion Introyectada ,7192 39 ,000
Regulacion ldentificada 476 39 ,000
Motivacion Intrinseca ,850 39 ,000




