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RESUMEN

En el presente trabajo se eligié determinar la influencia del clima organizacional en la
motivacion laboral de un determinado grupo laboral, los millennials, en una entidad
financiera en el afio 2017, dada la importancia y las motivaciones de esta generacién en las
organizaciones en la actualidad.

El propdsito de este estudio explicativo es conocer la influencia del clima organizacional en
la motivacion laboral de los colaboradores millennials en una entidad financiera en un
periodo de tiempo (2017). La muestra de este trabajo estd compuesta por 405 empleados
considerados en la generacion millennials en la entidad financiera. Para conseguir la
informacion de andlisis, se aplico el instrumento (encuesta), el cual expone dimensiones e
indicadores / factores del clima organizacional y la motivacion laboral. Dichas dimensiones
e indicadores se determinaron de acuerdo con los valores, costumbres y préacticas de la
entidad financiera elegida. El cuestionario consta de 33 items evaluados en una escala de
Likert de cinco niveles.

Los resultados demuestran una correlacion causal muy alta de 0.966 entre ambas variables,
determinando una influencia significativa del clima organizacional sobre la motivacion
laboral de los millennials en la entidad financiera en el afio 2017, aceptando de esta forma
la hipoétesis alternativa planteada, es decir cuando se incrementa el clima organizacional, se

incrementa la motivacion laboral de los millennials en esta entidad financiera.

Palabras clave: Clima Organizacional, Motivacion Laboral, Millennials, Generaciones,

Retroalimentacion.



ABSTRACT

In the present research, we decided to determine the influence of the organizational climate
on the labor motivation in a group of employees who are millennials in a financial
institution in the year 2017, because the importance and motivations of this generation in
the organizations nowadays.

The purpose of this explanatory study is to know the influence of the organizational climate
on the labor motivation of millennials in a financial institution in a period of time (2017).
The sample of this work is composed of 405 employees considered in the generation of
millennials in the financial institution. In order to obtain the analysis information, the
instrument (survey) was applied with dimensions and indicators / factors of the
organizational climate and the labor motivation. These dimensions and indicators were
determined in accordance with the values, customs and practices of the chosen financial
institution. The survey consists of 33 items evaluated on a five-level Likert scale.

The results show a very high causal correlation of 0.966 between both variables
(organizational climate and labor motivation), determining a significant influence of the
organizational climate on the labor motivation of the millennials in the financial institution
in the year 2017. In that way, the alternative hypothesis was accepted. So, we can say that
when organizational climate increases, the work motivation of the millennials increases as

well in this financial institution.

Key words: Organizational Climate, Labor Motivation, Millennials, Generations,

Feedback.



INDICE GENERAL

INDICE GENERAL .....ooiiiie ettt ettt e et e e et e e et e e enne e e snneeennneeen 6
CAPITULO 1. MARCO TEORICO ..ottt sttt sssssssens 9
1.1.  ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION ......coovevieieeeieeeeeeee e 9
1.2, BASES TEORICAS ..ottt sttt 18
1.2.1.  Variable Independiente: CLIMA ORGANIZACIONAL......cccccoevveivnnnne. 18
1.2.2.  Variable dependiente: MOTIVACION LABORAL .......cccoccovvvvveeesvererrnnns 33

1.3.  DEFINICIONES CONCEPTUALES.......coooitiiieiet e 43
CAPITULO 1. PLAN DE INVESTIGACION .......ccvviierrieeetieeeseeese s ses s ses s 45
2.1. Planteamiento del problema ... 45
2.2 Formulacion del Problema..........ccooeiiiiiiiiiccee e 47
2.2.1 Problema GENEIAl ..........ccueiiiiie et 47
2.2.2 Problemas ESPECITICOS.......c.ciiviiiiieie et 47

2.3 Formulacion de las Hipdtesis de INVestigacion ..........cccoevenereneineieec e 48
2.3.1 HIPOLESIS GENEIAL: ...c.oouiiiiiieieit e 48
2.3.2  HipOtesis ESPECITICAS. ... .cviiieiiiie it 48

2.4 Objetivos de 1a INVESLIGACION .........ccveiieieiieie et 49
2.4.1 ODJELIVO GENEIALL ..o bbb 49
2.4.2  ODjetivos ESPECITICOS.......cviiiiiiieiriere e 49

2.5 Justificacion de 1a INVESLIQACION ...........ccoveiiiiiiicce e 49
2.6 LIMITACIONES ..ottt bttt s et e e b be bt eaneaneaneas 50
CAPITULO I1l. METODOLOGIA DE TRABAJO........comieieiereeeeseeseeeeses s ses s 52
3.1 Nivel de INVESLIGACION ........oviiiiiiieeise et 52
3.2 Disefo de INVESTIGACION.......c.cccui it 52
3.3 PODIACION / MUESEIA ...t ettt bbb neaneas 53
3.3.1 TECNICA UE IMUESLIEO ...ttt sttt bbbttt 53
3.3.2 Criterios de inclusion de la poblacion objetivo: ..., 54

3.5 Técnica de recolecCion de dat0S ...........ccoeiririiiiie e 57



3.6 DescripCion del INStrUMENTO...........coveiiiiicie e 58

3.7 Técnicas y procesamiento de analisis de datosS..........ccccvreereieerieeriesiese e 58
CAPITULO IV. DESARROLLO ......oouiiiteeteeeeeeeee ettt s e 60
4.1 DescripCion de 10S reSUITAT0S .........cceeiiiiciiice et 60
4.2 Contrastacion de NIPOLESIS .......cviiiiiiee ettt 66
CAPITULO V. ANALISIS DE RESULTADOS .......ooiveicieeetieeeeeeeeeiesesseseee s ieses s 81
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ... 84
5.1 CONCIUSIONES......uiiieiiee ettt sttt et e e s e eneenreenee e 84
5.2 RECOMENUACIONES ..ottt sttt sttt bttt ettt sbe et e b b e 87
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ........cooveieeereieeseseseetesiesesesessesasessesssss s snssnessans 92
ANEXO .ottt bRttt R e et R Rt Re bt R e bt ne et e 97
INDICE DE TABLAS
Tabla N° 1 Elementos vitales de la Motivacion Laboral.............ccccooiiiiiinene i, 35
Tabla N° 2 Elementos de la Motivacion Laboral ... 35
Tabla N° 3 Factores de Higiene organizacionales.............cccccevveveiieiiesnsieseese e 38
Tabla N° 4 Factores de Motivacion Laboral ............ccocvoveveieiiiiiinciceee e 39
Tabla N° 5 Teoria de los dos factores de Herzberg........ccooeveveveiecieieciese s 40
Tabla N° 6 Correlacion entre el Clima Organizacional y la Motivacién Laboral ................ 68
Tabla N°7 Correlaciones entre el Compromiso y la Motivacion Intrinseca.............cccccoc..... 70

Tabla N° 8 Correlaciones entre Oportunidades de Desarrollo y la Motivacion Intrinseca..71
Tabla N°9 Correlaciones Motivacion Intrinseca y Respeto y Reconocimiento ................... 72
Tabla N° 10 Correlaciones entre la Motivacion Intrinseca y Claridad y Direccionamiento 72

Tabla N° 11 Estadisticos descriptivos entre Oportunidades de Desarrollo, Respeto y

Reconocimiento y Claridad y DireCCionami€nto..........ccooueveririneniieiene e 73
Tabla N° 12 Correlaciones entre el Clima Organizacional y Motivacion Extrinseca........... 74
Tabla N° 13 Correlaciones entre el Soporte para el éxito y la Motivacion Extrinseca......... 77
Tabla N° 14 Correlaciones entre la Motivacion Extrinseca y ReCUrs0S..........ccccecveveiveennene 78
Tabla N° 15 Correlaciones entre la Motivacion Extrinseca y Colaboracion........................ 79
Tabla N° 16 Correlaciones entre la Motivacion Extrinseca y Feedback............c.ccoceveennene. 79
Tabla N° 17 Estadisticos descriptivos entre Recursos, Colaboracion y Feedback............... 80



INDICE DE FIGURAS

Figural. Dimensiones de la vision del empleado. Adaptado de Great Place to Work (2017)
en su web http://www.greatplacetowork.COm.pe/ .........ccoceviierinieiiise e 27

Figura2. Dimensiones de la visién del lider. Adaptado de Great Place to Work (2017) en
su web http://www.greatplacetowork.COM.Pe/ ........ccceevveiiiiiie i 27

Figura3. Matriz de efectividad. Adaptado de Kornferry Hay Group Per( (2017) en su web

http:/MWWW.haygroup.COM/PE/ ......ccooiiiiiiiee s 29
Figurad. Teoria de las necesidades de Maslow. Adaptado del libro de comportamiento
Organizacional, Robbins y Judge (2013) ......cooviiieiiieic e 36
Figura 5. Nivel de Favorabilidad del Clima Organizacional. .............cccccovveveiieiiern e 61

Figura 6 . Nivel de Favorabilidad de Indicadores/ Factores de Clima Organizacional. ...... 62

Figura 7. Nivel de Favorabilidad de item de Clima Organizacional. .............c..ccccreueunnne. 63
Figura 8. Nivel de favorabilidad de Motivacion Laboral. ...........cccccooevvveieneienesceene 64
Figura 9. Nivel de favorabilidad de Indicadores/ Factores de Motivacion Laboral ............ 65
Figura 10. Nivel de favorabilidad de item de Motivacion Laboral. .............ccccceverevevennne. 66

Figura 11. Correlacion de Clima Organizacional y Motivacion Laboral. F. de elaboracion:

Figura 12. Correlacion de Compromiso (Clima Organizacional) y Motivacién Intrinseca
(Motivacion Laboral). F. de elaboracion: SPSS.........c.cccovvviieiieie e 70
Figura 13. Correlacion de Clima Organizacional y Motivacion Extrinseca (Motivacion
Laboral). F. de elaboraCion: SPSS..........ccoiiiiiiie e 75
Figura 14. Correlacion de Soporte para el Exito (Clima Organizacional) y Motivacion

Extrinseca (Motivacion Laboral). F. de elaboracion: SPSS ............cccooeevivevievvcee 77



CAPITULO I. MARCO TEORICO

1.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Antecedentes Internacionales

Chaparro (2006) en su publicacion académica Motivacion Laboral y Clima Organizacional
en empresas de Telecomunicaciones (factores diferenciadores entre las empresas publicas y
privadas), comparti0 su estudio basado de una investigacion en el sector de
telecomunicaciones en Bogota. A través de un estudio bajo el método descriptivo,
analizaron los resultados comparando los promedios de los factores motivacionales y los
factores de las dimensiones de clima organizacional segun ciertas variables demogréaficas
de una empresa privada y otra publica. De esta investigacion se concluye que no existen
diferencias significativas entre los resultados de ambas empresas en la relacion de clima y
motivacion. Determinaron ademas que se aprecia una correlacion significativa media en
que a mayor claridad acerca de los objetivos, habra una mayor valoracion de la supervision
y de la retroalimentacion (feedback) que se dé a los empleados. Asimismo, se encontrd una
asociacion directa media entre la motivacion de autorrealizacion y la percepcion de
recompensa (reconocimiento) por el trabajo que realizan. Por dltimo, descubrieron una
correlacion con asociacién negativa (-0.387) entre las variables de supervision vy
recompensa. En la medida que las personas perciban de forma positiva la retroalimentacion
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recibida por su desempefio (reconocimiento), no perciben como buenas las recompensas
que ofrece la organizacion. También se puede presentar a la inversa. Precisamos ademas
que segun Toro (2002), mencionado en su marco tedrico como nota particular, declara que
el clima organizacional regula la motivacion y que esta, a su vez, se manifiesta en el

compromiso de los trabajadores.

Chawla, Dokadia & Rai (2015) en su estudio Diferencias multigeneracionales en atributos
de trabajo y motivacion, examinaron empiricamente las diferencias en las caracteristicas del
trabajo y su relacién con la motivacion extrinseca e intrinseca entre cuatro generaciones
(baby boomers, generacion silenciosa, generacion X y generacion Y). La herramienta que
se utilizé fue un cuestionario online en un grupo de trabajadores ejecutivos de empresas
privadas y publicas en Nueva Dehli, India. En su estudio cuantitativo quedd demostrado
que la generacién X no tiene paciencia para el trabajo en equipo debido a su
individualismo, mientras que para la generacion Y si bien son mas colaborativos, prefieren
de autorrealizacion personal ya sea bajo trabajo en equipo o0 no. Asimismo, indicaron que la
motivacion intrinseca es mas alta en la generacién silenciosa, asi como, la motivacion
extrinseca es mas alta en la generacion Y. Resaltaron que la generacién Y tiene un caracter
impaciente caracteristico de dicha generacidn, por lo que a diferencia de la generacion X o
baby boomers, ellos requieren feedback inmediato tan frecuente como pueda ser posible y
este juega un papel importante en el proceso de desarrollo del empleado de la generacién Y.
Asimismo, quedd demostrado que la motivacidn extrinseca es mas alta en la generacion “y”
y mas baja en los baby boomers. Resaltan también que la equidad en el pago,
responsabilidad, independencia y logros son parte de los motivadores intrinsecos fuertes en

los millennials.
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Segun Sanchez, Aldana, De Dios & Yurrebaso (2012) en su paper “Coémo Motivar y
Motivarse en Tiempo de Crisis”, menciona que la motivacion es una fuerza que impulsa a
tomar una conducta determinada (p.521), indican que los motivos primarios son de
caracteristicas innatas, son imprescindibles para garantizar la supervivencia y los
secundarios son adquiridos como el aprendizaje, crecimiento social, personal ante el
entorno en el que se desarrolla (p.522). La metodologia que se aplicé a este estudio fue una
adecuacion de un modelo de motivacién laboral (el modelo ASH-Mot; Quijano y Navarro,
1998) que integraba diversas teorias clasicas como eran la teoria de necesidades de Maslow
y Herzberg, la teoria de expectativas de Vroom, la teoria de la equidad de Adams, la teoria
de la auto-eficacia de Bandura y la teoria de los estados psicoldgicos criticos de Hackman y
Oldham (p.34). Aplicando este modelo integrado a una muestra de mas de 1600
trabajadores de diferentes paises (Chile, Espafia, México,Portugal y Reino Unido) y de
diferentes sectores de Salud. Concluyeron que Motivar y motivarse es un ejercicio
cotidiano para todo trabajador (p.38), cabe resaltar que la mayoria de los encuestados
eran,1985 al 1995, rango que pertenecen a los millennials, destaca que su motivacion
principal es conseguir el éxito personal y gozar de mayor libertad, caracterizandose por ser

proactivos, creativos y capaces de asumir retos.

Segun Bezos (2017), profesor en OBS Business School, en su articulo Milllennials, la regla
del juego para atraer y gestionar el talento de los nuevos lideres menciona los factores de
atraccién de esta generacion:

e Valoran las facilidades para compatibilizar vida laboral y personal.

e El dinero no les motiva.

e No creen en un trabajo “para toda la vida”.

11



e Son poco idealistas

e No son fieles

e Les gusta formarse

e Demandan feedback frecuente

e Buscan experiencias internacionales

e Escapan de las estructuras empresariales “tradicionales”

e Son sensibles a la cuestion de género

e Las redes sociales son sus referentes

Como lo describe el autor, las nuevas necesidades que se demandan en el mercado laboral
estan estrechamente relacionadas con la motivacion de “Autorealizacion” en la pirdmide de
Maslow. Como se menciona en la revista Harvard Deusto Business, para atraer al talento
millennials es importante ofrecer calidad de vida en el trabajo y dar opciones a una carrera,

si bien es cierto el dinero es importante, los puntos anteriores lo son mas.

Segun Salazar, Guerrero, Machado & Cafiedo (2009) en su publicacion académica sobre
Clima y Cultura Organizacional: dos componentes esenciales en la productividad, plantean
un estudio experimental, descriptivo, en el cual determinaron que el clima organizacional es
un componente importante en el proceso de socializacion del conocimiento y la cultura.
Tomando como premisa fundamental que el éxito en las organizaciones se basa en la
colaboracion como ventaja competitiva.

Ellos definen el concepto de clima laboral como una vision global de la organizacion.
Indican que los componentes que se consideran con frecuencia son:

e Ambiente fisico: instalaciones, temperatura, nivel de contaminacién, entre otros.
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e Caracteristicas estructurales: la estructura formal de la organizacién, el estilo de

direccion, entre otros.

e Ambiente social: compafierismo, conflictos entre colaboradores o areas, comunicacion,

entre otros.

e Caracteristicas personales: aptitudes y actitudes de los colaboradores, las motivaciones,

las expectativas, entre otros.

e Comportamiento organizacional: productividad, rotacion, satisfaccién laboral, nivel de

tension, entre otros.
El resultado del clima laboral es el producto de la percepcion de estos factores; es decir, es
la interaccion entre las caracteristicas de las personas y de las organizaciones. Asimismo,
declaran que el clima resultante induce a los individuos a tomar determinados
comportamientos. Dichos comportamientos se ven evidenciados en el nivel de sentido de
pertenencia, la eficiencia y eficacia en los servicios, el impacto social y el desempefio de la
organizacion. Estos autores mencionan gque un clima positivo favorece el cumplimiento de
los objetivos generales que persiguen la organizacion a partir de la existencia de un mayor

sentimiento de permanencia hacia ella.

Segln Rodriguez, Retamal, Lizana & Cornejo (2011) en su publicacion académica Clima y
satisfaccion laboral como predictores del desempefio: en una organizacion estatal chilena.
Confirman que actualmente existe un consenso respecto a que el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, son variables fundamentales en la gestion de las empresas. Sin
embargo, menciona que aun no se determina con claridad los efectos especificos que tienen
dichas variables en el desempefio: comportamiento, productividad y relaciones sociales. A
través de la aplicacion de cuestionarios de clima organizacional de Litwing y Stringer

(1989) y de satisfaccion laboral JDI y JIG (1969) a un grupo de trabajadores de una
13



empresa publica chilena, evaluaron tres dimensiones del desempefio: comportamiento,
condiciones personales, rendimiento y productividad. Luego de la aplicacion de la encuesta
y el estudio de los resultados, ellos evidencian que si existe una relacién significativa entre
el clima, satisfaccion y desempefio. Asimismo, validan que el clima organizacional,
efectivamente, predice el comportamiento de forma significativa, mientras que la

satisfaccion laboral predice el rendimiento y la productividad.

Segin Marulanda & Gonzales (2016) en su paper “Entorno y Motivaciones para
Emprender”, indican que la motivacidon es un factor importante porque es una fuerza que
impulsa a los emprendedores a vencer dificultades relacionadas con limitaciones que cree
tener uno mismo (p.16). Dividen en dos factores, enddgenos y exdgenos, como
motivadores de emprendimiento. La primera, factor endégeno, es un motivador de tipo
personal, predomina las aspiraciones y crecimiento personal, tiene una necesidad de logro y
superacion para obtener el éxito e independencia y la segunda, factor exdgeno, es un
motivador que impone reglas tanto formales como informales, esta regla hace alusion a las
limitaciones ideadas por el hombre, donde se estructuran incentivos tanto politico, social o
econémico (p.18). La metodologia que usaron es exploratoria, el cuestionario es
semiestructurado con preguntas abiertas y se aplicaron personalmente. Este se aplico a 18
emprendedores, la mayoria de ellos recibieron acompafiamiento del programa de
emprendimiento de la Universidad Nacional de Colombia, sede Medellin (p.20).
Concluyeron que la motivacion, especificamente las intrinsecas son las que tienen una
mayor influencia destacandose entre ellas el deseo de independencia, como segundo lugar
la motivacion extrinseca fue la flexibilidad en tiempos (horarios) y escuchar propuestas de

mejora que contribuya su crecimiento profesional (p.26).
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Antecedentes Nacionales

Castillo (2014) en su tesis titulada Clima, motivacion intrinseca y satisfaccién laboral en
trabajadores de diferentes niveles jerarquicos, de la Pontificia Universidad Catolica del
Per(, precisa la relacién entre tres variables psicoldgicas: clima organizacional, motivacién
intrinseca y satisfaccion laboral. Los resultados del estudio fueron extraidos de la encuesta
de clima organizacional de Great Place to Work que se implementd en un grupo de
colaboradores entre 25 y 40 afios de edad de diferentes posiciones jerarquicas de empresa
del sector privado. Se utilizé la escala de Clima Laboral de Sonia Palma (1999), la escala
de Motivacion Laboral de Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni (2010) y la escala
de Satisfaccion Laboral de Price, la cual fue adaptada al contexto peruano por Alarco
(2010). Se descubrid que existe una relacién entre clima organizacional, motivacion
intrinseca y satisfacciéon laboral positiva y significativa. Es decir, es posible inferir que
cuanto méas favorable y elevada es la percepcion de clima organizacional, mayor
motivacion intrinseca. Asimismo, se puede considerar que, a mayor presencia de
motivacion intrinseca, mayor satisfaccion laboral. Resaltaron, ademas, que los trabajadores
que ocupan posiciones de mayor nivel jerarquico perciben el clima organizacional de
manera mas favorable, reportan niveles més altos de motivacion intrinseca y satisfaccion

laboral (4.00, 5.74 y 4.47 respectivamente).

Quispe (2015) en su investigacion Clima Organizacional y Desempefio Laboral en La
Municipalidad Distrital De Pacucha, Andahuaylas. El estudio fue basado en un enfoque
cuantitativo de tipo correlacional no experimental a través de la aplicacién de un
cuestionario de cada variable en un grupo de trabajadores de la Municipalidad distrital de
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Pacucha. El cuestionario de ambas variables se realiz6 de acuerdo a la escala de Likert
(siempre, casi siempre, algunas veces, muy pocas veces y nunca). Luego de analizar los
resultados, determinaron que existe una correlacion directa positiva moderada entre clima

organizacional y desempefio de 0.743 (coeficiente de relacién de Spearman).

Palma (2004), en su estudio titulado Motivacion y Clima Laboral en personal de entidades
universitarias, presenta un trabajo en donde estudia la motivacion y el clima laboral en
trabajadores de instituciones universitarias. Se trabajo en base a la Escala de medicion de
Clima Organizacional de Litwin (1980) y a la Escala de Motivacion de Steers y Braunstein
(1976); esta dltima se disefid segun la teoria de David McClelland para medir las
necesidades de logro, poder y afiliacion. La aplicacién de dichos instrumentos en una
muestra de trabajadores entre profesores y empleados administrativos de tres universidades
privadas de Lima, Per, demostré una baja relacion entre clima laboral y desempefio.
Precisando que en profesores y trabajadores con mas de cinco afios de tiempo de servicio,
la relacion directa incrementaba, atribuyendo dicho incremento positivo a caracteristicas

como autorrealizacion e internalizacion de la cultura de trabajo en este ultimo grupo.

Rivera (2014) en su tesis Uso de las Teorias Motivacionales de Herzberg y McClelland
para la mejora del desemperio laboral de los trabajadores de la empresa J.E Construcciones
Generales S.A, de la Universidad Nacional Tecnolégica de Lima Sur, evalu6 la influencia
de los factores motivacionales intrinsecos en el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa en mencion y analiz6 al relacion entre los factores extrinsecos y el desempefio
laboral del mismo grupo de trabajadores basados en la teoria motivacional de Herzberg y

McClelland. Para ello, se utilizd un enfoque exploratorio basado en un disefio de un
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instrumento de recoleccion de informacion y aplicada en una prueba piloto. El cuestionario
estuvo compuesto por 25 preguntas con opciones de respuestas de acuerdo a la Escala de
Likert de cinco grados. Luego del analisis de resultados, concluyeron que a mayor
motivacion, mayor sera el compromiso del trabajador y su moral de trabajo. Esto a su vez,

conlleva a un mejor desempefio y al logro de los objetivos personales y profesionales.

Davila & Mitta (2015) en su tesis Retencidn del talento humano: politicas y practicas
aplicadas sobre jovenes “millennials” en un grupo de organizaciones, de la Pontificia
Universidad Catolica del Perd, determind que factores impactan en la motivacion de los
millennials positivamente, lo que conlleva a su retencidn. En esta investigacion tiene un
enfogque mixto; es decir, bajo un proceso sistematico, empirico y critico de investigacion se
aplico la recoleccion y analisis de datos cuantitativos y cualitativos. Se aplicaron las
herramientas de entrevistas y encuestas en un grupo de gerentes y/o encargados de las &reas
de recursos humanos de un grupo de empresas de Lima y un grupo de jovenes estudiantes
de la PUCP, respectivamente. El andlisis de resultados determind que los jovenes se
encuentran mas fidelizados en una empresa cuando perciben una linea de carrera, feedback
constante, flexibilidad laboral, bonos salariales y rotacién de tareas. Precisan que segun
Victor Vroom, la fuerza motivacional de las personas se da en el valor designado a la
accion (deseo) y al nivel de cumplimiento de dichas expectativas. Es decir, si los
millennials perciben que es muy probable que sus expectativas se cumplan en el
aprendizaje (desarrollo profesional y personal), entonces trabajara motivado y generaréa
beneficios para la organizacion. Asimismo, mencionaron que el colaborador en la
actualidad siempre esta buscando una retroalimentacion sobre el resultado de su trabajo;

comentarios como ‘““gracias”, “felicitaciones”, un “sigue asi” o un “bien hecho”, las cuales
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se traducen en técticas de retencion que no implica ningin coste, solo se necesita tener una
serie de gerentes preocupados por sus subordinados, que hablan, se comunican, agradecen,
reconocen y elogian los méritos de los demas (Castillo, 2009, p.55). Esta generacion valora
las opiniones en especial la retroalimentacion que pueda darse hacia su persona enfocada en
una realimentacion en tiempo real, resaltando asi las contribuciones positivas y

mejoramiento en las competencias claves.

1.2. BASES TEORICAS

1.2.1. Variable Independiente: CLIMA ORGANIZACIONAL

1.2.1.1. Definicion de Clima Laboral

Sandoval (2004), maestra en Administracion, profesora e investigadora, menciona en su
ensayo sobre Conceptos y Dimensiones del Clima Organizacional que no existe definicion
Unica sobre clima organizacional. A lo largo del tiempo, diversos autores han definido
clima organizacional desde conceptos objetivos como politica, estructuras y reglas hasta
conceptos subjetivos como colaboracion y orgullo. Por ello, menciona que la definicion

depende del enfoque de busqueda y analisis.

Katz y Kahn (1969) citado por Guillén (2013), en su investigacion Clima Organizacional en

la Editorial Ciencias Médicas a partir del analisis de dos dimensiones: liderazgo y
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motivacion, consideran que clima organizacional es el resultado de la interaccion del
individuo con un numero de factores de caracteristicas externas de la organizacion vista
desde un enfoque global y que expresan una cultura global (p.67). Dicha interaccion
termina siendo un estimulo que tiene lugar como vivencia en la organizacién. Luego, otro
enfoque empezd a tener popularidad, menciona Guillén, se renueva el concepto de clima
organizacional como predominio de los factores individuales; es decir, se empieza a
vincular el clima organizacional con los valores y necesidades de los individuos, como

aptitudes, actitudes y motivacion.

Finalmente, se desarrolla un enfoque multidimensional de clima organizacional. En este
enfoque se considera tanto el medio ambiente y las caracteristicas externas de la
organizacion como la influencia de la personalidad del individuo en la determinacion de su
comportamiento. Autores como José Maria Marin, Armando Melgar y Carlos Castafio
(1989), definen a clima organizacional como: “El conjunto de percepciones de las
caracteristicas relativamente estables de la organizacion, que influyen en las actitudes y en
el comportamiento de sus miembros (...) es el ambiente psicosocial en el que se
desenvuelven los empleados de una organizacion; que ellos son quienes lo crean y se hace
manifiesto por las reacciones culturales, la interpretacion de realidades y métodos de accién
que se caracterizan a un momento de la organizacion; a pesar de no ser tocado ni visto, el
clima organizacional tiene una existencia real y trascendente”. Lo mads resaltante de este
texto es que destaca que el comportamiento de un trabajador no sélo depende de factores
existentes en la organizacion, sino que depende de las percepciones que este tenga de
dichos factores. Tales percepciones dependen de las interacciones y experiencias entre

caracteristicas personales y organizacionales. Este Gltimo es el que se utiliza més, puesto

19



que utiliza como elemento fundamental la percepcion que el individuo tiene de las

estructuras y procesos que ocurren en el medio ambiente de la organizacion.

Forehand y Gilmer (1969) citado por Segredo (2013) definen el clima organizacional como
“(...) el conjunto de caracteristicas permanentes que describen a una organizacion, la
distinguen de otra ¢ influye en el comportamiento de las personas que la forman” (p.97).

En el enfoque subjetivo, investigadores como Halpin y Crofts (1962) definen al clima
organizacional como “la opinién que el trabajador se forma de la organizacion”. En el
enfoque de sintesis, combina a los enfoques estructural y subjetivo, investigadores como
Litwin y Stringer (1968) definen al clima organizacional como “el efecto subjetivo
percibido del sistema, que forman el estilo informal de los administradores y de otros
factores ambientales importantes sobre las actividades, las creencias, los valores y
motivacion de las personas que trabajan en una organizacion dada” (p. 169). Este es el
concepto que estd mas difundido académicamente, puesto que la mayoria de los autores
consultados concuerdan que al hablar de percepciones se hace posible una medicion con

cuestionarios.

En esa misma linea, Palma (2000) en su publicacion sobre Motivacion y Clima Laboral en
personal de entidades financieras menciona que el clima organizacional es una expresion de
la forma de pensar y hacer las cosas en una organizacion, las cuales se producen de acuerdo
a las interacciones del pasado y presente a fin de adaptarse a una circunstancia en un
entorno laboral. En ese sentido, el autor define clima organizacional como el ambiente
percibido o experimentado por los miembros de la organizacion y que influyen en su

conducta.
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1.2.1.2. Dimensiones de Clima Organizacional

Guillén (2013), en su investigacion Clima organizacional en la Editorial Ciencias Médicas
a partir del analisis de dos dimensiones: liderazgo y motivacién, define las dimensiones
como determinantes conductuales que surgen de la interaccion social y que reflejan la
cultura, tradiciones y métodos de accién de la organizacion. Guillén resalta que estas

dimensiones permiten un analisis de las organizaciones.

Segredo (2013) en su investigacion Clima organizacional en la gestion del cambio para el
desarrollo de la organizacion, menciona que las dimensiones y categorias que se definen
para la medicion del clima organizacional giran en torno a los valores organizacionales, las
creencias, las costumbres y préacticas internas. Dichas dimensiones son importantes porque
su anélisis permite determinar las causas de la satisfaccion e insatisfaccion laboral y su
impacto en los cambios organizacionales. En funcién a las percepciones de las personas
sobre los factores y/o estructuras de los sistemas de la organizacion (dimensiones) se
desarrolla el clima organizacional, la cual a su vez induce a determinados comportamientos
de las personas y dichos comportamientos impactan en el funcionamiento de la
organizacion y, por lo tanto, en el clima organizacional, por lo que se forma un ciclo
sistémico. Por lo tanto, para entender el clima organizacional, es relevante comprender el
comportamiento de las personas, la estructura y los procesos de la organizacion. He aqui la
importancia de estudiar las dimensiones de clima organizacional. Litwin y Stinger (1968),
segun la autora, son los pioneros en definir dimensiones para analizar el clima
organizacional. Ellos proponen 9 componentes o dimensiones de clima organizacional:
Estructura, responsabilidad, autonomia en la toma de decisiones, recompensa recibida, el

21



desafio de las metas, las relaciones y la cooperacion entre sus miembros, los estandares de
productividad, el manejo del conflicto y la identificacién de la organizacién. A partir de
dicha conceptualizacion de dimensiones, diversas consultoras plantean dimensiones
derivadas segun sus investigaciones empiricas. Por ejemplo, la Consultora GESTAR,
propone como dimensiones: claridad organizacional, respaldo organizacional, progreso y
desarrollo, comunicacién, remuneraciones, cooperacion entre unidades, beneficios,
liderazgo, ambiente fisico y seguridad, organizacion del trabajo, identificacion con la
empresa y participacion. También se pueden definir dimensiones ad hoc a la organizacion
segun el sector donde opera. Por ejemplo, en el sector de salud publica en Cuba, la
Organizacién Panamericana de la Salud y la Organizacion Mundial de la Salud (OPS/OMS)
propuso el Inventario de Clima Organizacional en los equipos de direcciéon. Esta
herramienta analiza el clima organizacional a través de cuatro dimensiones: liderazgo,
motivacion, reciprocidad y participacion. La autora precisa que afiade la dimension de
comunicacion, puesto que eventualmente el trabajo en directivos transcurre en un proceso
de recepcidén y transmision de la informacion. Cada dimension, a su vez, esta compuestas
por categorias que se definen segun la organizacion. Por ejemplo, en el presente estudio,

definieron las siguientes categorias:

e Dimension Motivacion: Categorias de realizacion personal, reconocimiento a la

aportacion, responsabilidad, adecuacién a las condiciones de trabajo.

e Dimension Liderazgo: Categorias de direccion, estimulo a la excelencia, estimulo al

trabajo en equipo y solucién de conflictos.

e Dimension Reciprocidad: Categorias de aplicacion del trabajo, cuidado de bienes,

retribucion, equidad.

22



e Dimension Participacion: Categorias de compromiso con la productividad,
compatibilizacion de intereses, intercambio de la informacion, involucracion en el

cambio.

e Dimension Comunicacion: Categoria de estimulo al desarrollo organizacional, aporte a

la cultura organizacional, proceso de retroalimentacion, estilos de comunicacion.

1.2.1.3.  Medicion de Clima Organizacional

Segredo (2013) en su investigacion Clima organizacional en la gestion del cambio para el
desarrollo de la organizacion, menciona que, segun Garcia y Bedoya, se tiene tres

estrategias que permiten medir el clima organizacional:

e A través de la observacion: observar el desenvolvimiento y comportamiento de los
trabajadores en su entorno natural laboral, sin realizar ninguna incidencia sobre el

medio ambiente.

e A través de entrevistas: aplicar tipo de entrevistas a profundidad basado en preguntas
abiertas a trabajadores.

e Através de cuestionarios: aplicar cuestionarios basado en afirmaciones a trabajadores.

En este punto, la investigadora resalta a Brunet, quien posiciona a la aplicacion del
cuestionario escrito como el instrumento privilegiado para la evaluacion del clima
organizacional. Este tipo de cuestionario describe situaciones particulares de la
organizacion, sobre las cuales el trabajador marcara hasta qué punto estd de acuerdo con
estas descripciones (afirmaciones). Brunet sugiere utilizar las escalas de respuestas de tipo

nominal o de intervalo.
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Juarez-Adauta (2012) en su publicacion académica Clima organizacional y satisfaccion
laboral, destacan a Litwin y Stringer (1968) quienes han desarrollado cuestionarios que
hacen posible la medicién de las percepciones en una organizacién. El autor menciona
ademas que las escalas estandarizadas y validas académicamente para la medicion de clima

organizacional son las escalas mixtas de Likert y Thurstone.

Sobre la escala de Thurstone, Angulo y Mahony (2009) en su publicacién académica de
Aplicacion del modelo de Thurstone a las pruebas sensoriales de diferencia indican que el
modelo de fue originalmente aplicado a las pruebas de diferencia, puesto que permiten
determinar el grado de diferencia entre dos estimulos. La escala de Thurstone se define
sobre la distancia entre las definiciones de dos estimulos opuestos. La medicion de dicha
distancia se determina usando la desviacién estandar entre las medias de ambos estimulos y
a dicha distancia se le denomina el valor “d”. Entre mas grande es el valor “d”, mas grande

es la diferencia de percepcion entre los estimulos.

En relacion a la escala de Likert, segin Chiang, M., Salazar, M. y Nufiez, A. en su
publicacion académica Clima organizacional y satisfaccion laboral en un establecimiento
de salud estatal (2007) menciona que los cuestionarios de clima organizacional
habitualmente se miden a través de esta escala, la cual considera una calificacion por cinco
puntos o niveles. Un ejemplo de este es: nivel uno como “nunca”, nivel dos como “casi
nunca”, nivel tres como “a veces”, nivel cuatro como “casi siempre” y nivel cinco como
“siempre”. Bajo este modelo de escala, la medicion del nivel de satisfaccion se hace a
través del valor de coeficiente de fiabilidad, la cual es un reflejo de la suma acumulada de

respuestas de nivel cuatro y cinco dividido por el total de cuestionarios respondidos. Los
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coeficientes de fiabilidad aceptables varian entre un coeficiente de correlacion de 0.70
(Schmitt 1996) o una opcién mas conservadora de coeficiente de correlacion de 0.60

(Morales 2003).

Segun Juarez-Adauta (2012), la medicion es importante porque, citando a Tiagiuri y Litwin
(1968), el clima organizacional es “una cualidad relativamente permanente del ambiente
interno de una organizacion que experimentan sus miembros, influye en su comportamiento
y puede describirse en funcion de los valores de un conjunto particular de caracteristicas y

actitudes en la organizacion.”

1.2.1.4. Modelos de Clima Organizacional

Segredo (2013) en su investigacion Clima organizacional en la gestion del cambio para el
desarrollo de la organizacién, menciona que al estudiar el clima organizacional no sélo es
necesario identificar los diferentes elementos que constituyen el concepto de clima, sino
también estudiar los métodos de diagnostico. Tanto los elementos como los métodos
permiten hacer un analisis que permite poner en evidencia la actitud de los individuos hacia

la organizacidn y, por lo tanto, su contribucion al desarrollo de cambios en la organizacion.

En funcién a la definicion del concepto de clima organizacional y las dimensiones

propuestas por los pioneros de Litwin y Stinger (1968), sumado a la herramienta del

cuestionario como herramienta privilegiada para analisis de clima organizacional propuesta

25



por Brunet (1987), se desarrollaron diferentes modelos de aplicacion de analisis de clima

organizacional a lo largo de tiempo.

En el mercado peruano precisamente los modelos mas difundidos son: Modelo de Clima
Organizacional propuesto por la consultora Great Place To Work y el Modelo de Clima
Organizacional propuesto por la consultora Kornferry Hay Group. Este dltimo es el que

utilizaremos en nuestra investigacion.

Great Place to Work (GPTW), cada afio, realiza una investigacion sobre el indice de
satisfaccion del empleado bajo el enfoque que dicha satisfaccion se basa en el nivel de
confianza que el empleado tiene con su jefe directo y entorno laboral. La consultora
recolecta informacion de mas de diez millones de empleados que se encuentran en
aproximadamente seiscientas organizaciones diferentes en cincuenta paises. Bajo este
modelo se determina que los empleados consideran un excelente lugar para trabajar a aquel
donde confian plenamente en las personas con quienes trabajan, sintiendo orgullo por lo
que hacen y disfrutando de las personas con quienes trabajan; esto méas alla del tamafio de
la empresa, tipo de industria o etapa de madurez que se encuentre la misma. Utilizan dos
canales de medicidn sobre la percepcion de confianza en el entorno laboral, las cuales son

Illamadas ejes:

e Eje de la encuesta Trust Index: encuesta compuesta por cinco dimensiones que el
modelo de GPTW considera engloban la vision del empleado: imparcialidad,
credibilidad, respeto, camaraderia y orgullo.
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reiacin con

Figural. Dimensiones de la vision del empleado. Adaptado de Great Place to Work (2017)

en su web http://www.greatplacetowork.com.pe/

e Eje del Culture Audit: presentacion que se organiza en base a la vision del lider, la cual
se compone por nueve dimensiones: inspirando, contratando, celebrando, desarrollando,

hablando, escuchando, compartiendo, cuidando, agradeciendo.

logran los objetivos
de la organizacién

Figura2. Dimensiones de la vision del lider. Adaptado de Great Place to Work (2017) en

su web http://www.greatplacetowork.com.pe/

Kornferry Hay Group, por otro lado, desde 1975 cuenta con una unidad especializada

Ilamada Hay Group insight, la cual ha consolidado servicios de diagndstico con base en
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investigaciones globales junto con la revista Fortune y las empresas mas admiradas del
mundo. Cada afio demuestra que la medicion de la opinidn de los empleados y clientes es
uno de los factores que diferencia a las empresas mas exitosas. Kornferry Hay Group opera

en todo el mundo, por lo que mas del 40% de sus encuestas son multinacionales.

El enfoque de su modelo es el compromiso, puesto que a través de sus estudios de clima
laboral realizados han demostrado que los trabajadores altamente comprometidos con su
organizacion pueden mejorar el rendimiento empresarial hasta en un 30 por ciento y que
tienen mas del doble de posibilidades de sobrepasar las expectativas de rendimiento que sus
comparieros sin compromiso alguno. Sin embargo, recientemente, en el 2016 renovaron su
enfoque, indicando que no solamente el compromiso de los colaboradores es importante,

sino también la capacidad organizacional de brindar apoyo para el éxito de ellos.

Las dimensiones de este modelo estan relacionadas al compromiso de colaboradores y su
soporte para el éxito de la organizacion. Cada una de estas dimensiones, comprende

factores las cuales se describiran a continuacion:

e Compromiso: categorias de Compromiso en general con la organizacion, Nivel de
esfuerzo discrecional que realiza el colaborador, Calidad y orientaciéon al cliente,
Claridad y direccionamiento, Confianza en los lideres, Cultura, Oportunidades de

desarrollo, Remuneracion y beneficios. Respeto y reconocimiento.

e Soporte del éxito: Categorias de Rapidez y facilidad para la adecuacion al cargo,
Ambiente facilitador, Autonomia y empowerment, Colaboracion, Entrenamiento,

Estructura y procesos, Gestion del desempefio, Innovacion, recursos.
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Su encuesta estd conformada por 58 preguntas, las cuales se distribuyen en los factores

antes mencionados.

Asimismo, Kornferry Hay Group (2017), comprende que la necesidad del negocio es
alcanzar climas laborales de alta motivacién y compromiso por parte de los empleados, y
para ello es importante identificar a los colaboradores altamente motivados y a los
colaboradores que estan entrando a la curva de frustracion. Para ello, disefiaron una matriz

de cuatro cuadrantes llamada matriz de Efectividad.

Riesgo
Desapego

Frustracion

- Compromiso +
Figura3. Matriz de efectividad. Adaptado de Kornferry Hay Group Per( (2017) en su web
http://www.haygroup.com/pe/

Dicha matriz se compone por cuatro cuadrantes: Mas efectivos, Riesgos Frustracion,
Menos Efectivos, Riesgo Desapego. Considerando a los cuadrantes de riesgo de desapego,
riesgo de frustracién y menos efectivos como publico critico para trabajar en planes de
accion de forma prioritaria. Kornferry Hay Group resalta que la iniciativa de realizar una
encuesta es exitosa siempre y cuando los resultados se convierten en cambios y acciones

que apoyen la estrategia del negocio.
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Ambos modelos utilizan la escala de medicion de Likert, la cual por cada pregunta dan una
escala del 1 al 5 como respuesta, donde 1 representa el nivel mas bajo de descrita como una
percepcion de “nunca sucede” y 5 representa el nivel més alto descrita como una
percepcion de “siempre sucede”. Asimismo, las notas de favorabilidad resultan del conteo
de las puntuales de 4 y 5. Dando como resultado indice de favorabilidad de satisfaccion o
compromiso, segun sea el caso, el resultado de favorabilidad promedio de las unidades de
la organizacién. Asimismo, el ranking que manejan es bastante similar, componiéndose
por: Clara Fortaleza cuando es mayor al 75%, moderada Fortaleza cuando esta entre 50% y
75%, Oportunidad de Mejora cuando esta entre 20% y 50% Yy alerta cuando es menor a

20%.

Para la presente investigacion, utilizaremos la metodologia Kornferry Hay Group, la cual
mide el indice de favorabilidad del compromiso de los empleados. De esta desprendimos
las preguntas relacionadas a clima laboral como satisfaccion del empleado y las preguntas

relacionadas a la motivacion tanto intrinseca como extrinseca.

Como menciond Segredo, la importancia del diagnostico del clima organizacional se da por
la retroalimentacion que se puede obtener del andlisis de las dimensiones acerca de los
procesos que impactan en el comportamiento organizacional. El resultado de este analisis
permite a su vez el desarrollo de planes de mejora con el fin de elevar los niveles de

motivacion y rendimiento.
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1.2.1.5. Laimportancia del Clima Organizacional en los Millennials

Molinari (2011) en su libro Turbulencia Generacional, menciona que para la generacion
millennials la percepcion sobre el clima organizacional es un factor decisivo en sus
elecciones y decisién de tiempo de permanencia en una empresa. Esto porque basicamente
buscan la comunicacion continua y transparente, y el clima laboral les da esa primera
percepcién y garantia. Moliari analizé el contexto laboral perfecto para esta generacion.
Los siguientes criterios fueron los mas valorados: velocidad en los procesos, variedad,
diversidad, buen clima organizacional, buenos jefes, buenas relaciones, ambiente informal,
participacion equitativa y celebracion. El autor ademas menciona que para retener a esta
generacion es fundamental la mejora en la gestion de la equidad interna y la estructura de

premios y castigo con foco en el reconocimiento y el aprendizaje.

Casado (2015), por su parte, en su libro EI Mantra del Talento sustenta que la generacién
millennials busca el refuerzo de la autoafirmacién y realizacion personal, y esto solo se
puede lograr en un contexto de buen clima organizacional. Casado ademas menciona que
los incentivos no monetarios son un 24% mas efectivos que los monetarios a la hora de
mejorar la productividad de esta generacion. Como incentivo no monetario considera el
clima organizacional, por ejemplo. Estas conclusiones estan en linea con otras
investigaciones sobre la motivacion en el entorno académico y empresarial, que asegura
que el dinero no es lo que mas les importa a los nuevos empleados, sino la posibilidad de
que hagan algo diferente, y que, sobre todo, se les reconozca su trabajo. A esto ultimo se le

considera un incentivo mucho mas potente.
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Jabary (2015) en su publicacién Cémo gestionar y formar a la generacion de los Millennials
menciona que el 50% de la fuerza laboral estard formada por millennials en el 2020 y que
dicha cifra se incrementara a 75% de la fuerza laboral del 2025. En su investigacion, los
principales rasgos que identificaron de esta generacion son: destreza con las tecnologias y
conviccion de que esta te hace la vida mas facil, profesionales multitareas, buenos
colaborando y trabajando en equipo, acostumbrados a recibir reconocimiento y recompensa
de forma instantanea, impacientes y especialmente preocupados por el equilibrio entre
profesional y personal, por lo que buscan flexibilidad en el trabajo. ElI 68% de los
responsables de contratacion en el Perd, segln lo recolectado por Jabary, menciona que es
complicado gestionar a los millennials. Por lo tanto, es importante entender su perspectiva

de desarrollo y formacion para atender sus necesidades y gestionarlos mejor.

Por ultimo, es importante tomar en cuenta que el entorno laboral también esta cambiando.
Pawel (2017) en Transformacion agil en la organizacion de proyectos — temas, condiciones
y desafios, menciona que los desafios de los negocios han pasado por un proceso de
transformacion. EI mercado, hoy por hoy, demanda desafios como maximizar la eficiencia,
reducir el ciclo de los proyectos, mejorar la comunicacion y cooperacion entre los equipos
de trabajo y desarrollar la cultura organizacional correcta que pueda sostener las nuevas
acciones ante estos desafios y la generacion millennial estd participando de estos nuevos
desafios. Es por ello la importancia de resaltar como la comunicacion y el desarrollo de una
cultura ad hoc a las nuevas demandas se han convertido en grandes desafios en los negocios

actuales.
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1.2.2. Variable dependiente: MOTIVACION LABORAL

1.2.2.1. Definicion de la Motivaciéon Laboral

Segun Herrera, Ramirez, Roa & Herrera (2004) en su paper Tratamiento de las creencias
motivacionales en contextos educativos pluriculturales, detalla el significado e historia de la
Motivacion, definiendo esta que proviene del latin motus, que significa “movimiento”, es
decir motivacién es lo que incentiva a un individuo a realizar o hacer algo. Esta
corresponde a una conducta humana como el comportamiento y representa principalmente
lo que determina en una persona mediante una accion, luego esta se transporta hacia un

objetivo (direccidn) y sea constante en sus intentos para lograrlo (mantenimiento).

Herrera interpretd la evolucion de la motivacién de la siguiente manera (p.2)

e Desde los afios 20 a mediados de los 60, se impulso por el estudio psicoanalitico y del
drive, el concepto que predominé fue el homeostasis que estuvo asociada a la conducta
subhumana, particularmente, en la investigacion experimental sobre: conducta motora,
instinto, impulso, arousal, drive y energetizacion. Los psicélogos buscaban la relacion

que entre el equilibrio y los factores externos.

e A partir de los afios 60, nace las teorias cognitivas sobre motivacion, centrandose en el
interés del rendimiento, enfatizando la vida de las personas.

e en los afios 70 hasta la actualidad, se viene desarrollando la motivacion cognitiva,

orientado en el autoconcepto como la base de cuestionamiento.
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Sobre la palabra motivacion, Dennys (2001) profesor del departamento de psicologia,
Neurociencia y Comportamiento de la universidad McMaster, Canada, quien realiz6 una
investigacion sobre la Evolucion de la Motivacion, destaca que la motivacion tiene
influencia por ciertos factores como el de supervivencia y de la reproduccion, factores
claves que el ser humano ha vivido para poder trascender en las futuras generaciones y no
quedarse en la mortalidad. Otros factores que Dennys menciona como influencia de la
motivacion es la competencia, el egoismo y altruismo, hacen también que ante una

necesidad genere la motivacion.

Asimismo, Hebert y Govern (2009) en su libro Motivacion, especificamente en el capitulo
2, menciona también que la motivacion nace ante una necesidad (privacion) esta genera una
fuerza que dirige la conducta viéndose reflejada en el desempefio, mientras mas motivado
se encuentre mejor desempefio se obtendra. Hay competencias internas influenciadas por

instintos y externas que parten de una necesidad.

El concepto motivacion que cada vez toma mas relevancia a nivel laboral, segiin Newstrom
(2011), en su libro Comportamiento humano en el trabajo, define motivacion laboral como
un conjunto de fuerzas (internas y externas) que hacen que el colaborador decida una
accion y actle de cierta forma, esta conducta esta direccionadas de cierto modo al logro de
los objetivos organizacionales. En sintesis, Newstrom, define como una combinacién
compleja de fuerzas psicoldgicas dentro de cada colaborador y estos tienen un interés vital

(p.107):
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Tabla N° 1 Elementos vitales de la Motivacion Laboral

ELEMENTO DEFINICION
Direccion y enfoque de la | Factores positivos son la confiabilidad, creatividad,
conducta sentido de ayuda, oportunidad; factores disfuncionales son
los retrasos, ausentismo, retiro y bajo desempefio.
Nivel de esfuerzo Contraer compromiso con la excelencia, en lugar de hacer

apenas lo suficiente para salir adelante.

Persistencia de la conducta | Mantener repetidas veces el esfuerzo en contraste con su
abandono prematuro.

Nota. Se ha extraido la informacién del libro de Comportamiento humano en el trabajo, Newstrom (2011)

También Robbins y Judge (2013) en su libro de comportamiento Organizacional, define
motivacion laboral como el esfuerzo del individuo de lograr una meta, esta se refleja en un
interés particular, por parte del colaborador, relacionado con el &mbito laboral, también esta

subdividida en tres elementos (p.202).

Tabla N° 2 Elementos de la Motivacién Laboral

ELEMENTO DEFINICION
Intensidad La cantidad de esfuerzo que el individuo.
Direccion Dirigido hacia las metas de la organizacion.
Persistencia El tiempo que es capaz de mantener el esfuerzo.

Nota. Se ha extraido la informacidén del libro de comportamiento Organizacional, Robbins y Judge (2013)

1.2.2.2. Teorias de la Motivaciéon Laboral

A lo largo del tiempo han existido diversas teorias sobre Motivacion laboral, que en
conjunto han cimentado la base de su estudio y planes de mejora. Entre ellas se mencionara

las que tuvieron mayor relevancia.
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Robbins y Judge (2013) en su libro de comportamiento Organizacional explica acerca de la
Teoria de Maslow y la jerarquizacion de necesidades, segun Abraham Maslow, afirma que
las necesidades humanas surgen de una secuencia predecible, pero a la vas clara. Cada vez
que una necesidad es cubierta o es satisfecha, los individuos otorgan mas importancia a las
no satisfechas, las secundarias. El ordend las necesidades de superior a inferior, por
consecuente cuando una motivacion esta bastante satisfecha, la siguiente en la jerarquia se
vuelve dominante (p.203). se centra en 5 niveles (5. autorrealizacion y satisfaccion, 4.
estima y estatus, 3. pertenencia y sociales, 2. seguridad e incertidumbre y 1. fisiologicas).
Las necesidades de orden inferior, y las sociales, de estima y autorrealizacion como
necesidades de orden superior, las cuales se satisfacen en forma interna (dentro del
individuo); mientras que las de orden superior se satisfacen principalmente en forma

externa.

Autorrealizaci
on

Estima y estatus

Figura4. Teoria de las necesidades de Maslow. Adaptado del libro de comportamiento

Organizacional, Robbins y Judge (2013)

La segunda teoria, Robbins y Judge explica la teoria Teoria X- Y. El psiclogo Douglas
McGregor fue una figura ilustre de la escuela administrativa de relaciones humanas de gran

auge en la mitad del siglo XX. EI observé que el comportamiento del lider frente a sus
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subordinados depende de lo que el lider piense de ellos. ElI consider6 que segun la
percepcidn que tenga sobre sus subordinados deben de utilizar un estilo u otro de liderazgo.
Por lo que identificé dos posiciones extremas que denomind Teoria “X” y Teoria “Y”. la
primera se caracteriza en colaboradores que buscan evitar cualquier tipo de responsabilidad,
iniciativa propia, ademas tienen poca ambicion y buscan sobretodo seguridad y/o
estabilidad laboral. Es por ello que es un grupo que debe ser supervisado constantemente.
La segunda, teoria Y, se caracteriza por tener iniciativa propia, con gran poder de
superacion, asumir retos que contribuyan el crecimiento a nivel personal y organizacional.
La mayoria de las personas poseen un alto grado de imaginacién, creatividad e ingenio

permitirad dar solucion a los problemas de la organizacion.

La tercera teoria, también de Robbins y Judge, es la teoria que tuvo mejor impacto, fue la
Teoria de los dos factores, segun el psicologo Frederick Herzberg plante6 su teoria
basandose de la siguiente pregunta:” ;Qué espera la gente de su trabajo?”, 1as respuestas
que recibid fue lo que ayudd a definir esta teoria, dividiéndose en dos factores donde
relaciona factores intrinsecos con la satisfaccion laboral y asocia factores extrinsecos con la
insatisfaccion. También llamado Teoria de Motivacion e higiene (p. 205). Se entiende por
motivacion intrinseca o de higiene, a las motivaciones internas personales como el
progreso, la supervivencia, los logros, si estas faltasen o son inadecuadas tendria como
resultado un bajo desempefio. Mientras que extrinsecas o de motivacion son externas, se
considera el reconocimiento, las condiciones laborables, la delegacién de poder, factores
que le brinden independencia, estatus y poder. Este factor ayuda a aumentar la satisfaccion

del individuo.
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Segun la publicacién de Amador (2013) en su publicacion llamada Teoria de los dos

factores de Herzberg, detallo los factores de la siguiente manera.

Tabla N° 3 Factores de Higiene organizacionales

Factores de higiene Organizacionales

Sueldo y beneficios

Una necesidad econdmica, siendo un factor higiénico porque

el sueldo lo paga el jefe o la persona quien te contrata.

Politica de la empresa

Yy Su organizacion

Los colaboradores estan regulados por la politica de una

empresa, que en mayor de los casos es vital para

el cumplimiento del objetivo de la empresa.

Relaciones con los

compafieros de trabajo

El colaborador siempre estard en un ambiente laboral, por ello
siempre existira relaciones con los compafieros de trabajo,

desde que inicia la jornada de manera directa e indirecta

Ambiente fisico

El lugar, ya sea una oficina, un area de produccion, etc. donde

se lleve a cabo las labores del trabajador o colaborador

Supervision Hay una persona que vigila todo tu procedimiento durante la
jornada de trabajo, para algunas personas esto puede ser
resultado de insatisfaccion.

Status El “status” que llevas dentro de la organizacion de la empresa.

Seguridad laboral

Como colaborador siempre se busca tener espacio laboral
seguro dentro del trabajo, no solo eso, también una caja de

ahorro, un incentivo que ayude.

Crecimiento, madurez

y consolidacion

Cuando la empresa promueve, realiza ascensos, que tanto
aportas a la empresa y como ha sido tu desempefio, esto no lo
puede controlar el trabajador por ende es un factor de
insatisfaccion, por el contrario la empresa mide eso y a veces

los resultados no son lo que el trabajador espera

Nota. Extraido de la publicacién llamada Teoria de los dos factores de Herzberg por Amador (2013)
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Tabla N° 4 Factores de Motivacion Laboral

Factores de motivacion organizacional

Logros y reconocimiento | Se refiere al reconocimiento que tienes dentro de la empresa,

esto a la vez motiva al trabajador o colaborador.

Independencia laboral y | Radica en el ambito laboral, el en trabajo, la responsabilidad
responsabilidad te da la confianza de hacer el trabajo, a su vez es motivacién

misma del trabajador

Nota. Extraido de la publicacion Ilamada Teoria de los dos factores de Herzberg por Amador (2013)

Al tener conocimiento de estas teorias motivacionales, Newstrom (2011), en
Comportamiento humano en el trabajo un comparativo de las teorias motivacionales,
indica que Maslow se enfoca en necesidades internas, mientras que Herbzberg las interpreta
y distingue por condiciones que pueden plantearse para satisfacerla. Sugieren que muchas
de las necesidades inferiores (Maslow) ya fueron cubiertas, de manera que ahora estan
motivados en primer lugar por las necesidades y motivadores de orden superior (Herzberg).
Ambas aportan una base para comprender y aplicar la modificacién de la conducta (p.11 5).
Newstrom da a entender que la Teoria de Herzberg es lo de hoy, los individuos estan
satisfechos con sus necesidades inferiores, que ahora ponen en prioridad a sus necesidades
superiores. David Fischman explica claramente como funciona la teoria de Herzberg, sus

ventajas y desventajas.

Fischman (2014), en su libro de Motivacién 360° ahonda sobre la teoria de Herzberg

detalladamente. En el libro explica que la motivacion Intrinseca es mas intuitiva, los

individuos se basan en si mismos, el considera que son de mejor calidad porque obtienen
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una mejor motivacion, y la motivacion Extrinseca esta mas enfocado en expectativas, €s
externa, el individuo esta a la expectativa del empleador y su valoracion a su persona.

A continuacion, se muestra algunos motivadores intrinsecos y extrinsecos:

Tabla N° 5 Teoria de los dos factores de Herzberg

Motivadores intrinsecos (p.100) Motivadores extrinsecos (p.36)
- Autonomia - Reconocimiento
- Sentido de competencia - Premios, incentivos
- Novedad - Bonos
- Aprendizaje - Diplomas, trofeos
- Relacion, pertenencia - Evaluacion, notas
- Trascendencia - Fecha limite
- Castigos

Nota. Informacién extraida del libro de Motivacién 360° , Fischman (2014),

Como se menciond la motivacion tiene origen tanto en creencias propias del individuo
como en factores externos organizacionales que impactan en las expectativas de los
empleados. Una de las herramientas que actualmente utilizan las organizaciones para medir

este impacto es la encuesta de clima organizacional.

Es por ello que el presente trabajo se desarrollara la Motivacion segln la Teoria de dos
factores de Herzberg, del psicologo Frederick Herzberg, debido a que esta teoria fue
tomada como base para dar inicio a nuevas teorias teniendo como criterio la segmentacion
de la motivacion en intrinsecas y extrinsecas, lo que se busca en este trabajo de tesis,
corroborar como la Motivacion segmentada en los dos factores influye en el clima

organizacional, especificamente a la generacion Millenials.
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1.2.2.3. Laimportancia de la Motivacion Laboral en los Millenials

Chirinos (2009) en su paper “Caracteristicas generacionales y los valores. Su impacto en lo
laboral”, hace una descripcion detallada sobre Los millenials, es la fuerza disponible en el
mercado laboral (p.137). afirma que es un grupo acostumbrado a recibir elogios,
reconocimientos y estdn mas sociabilizados con la tecnologia. Tienden a aceptar las
diferencias y suelen calificar a las personas por sus resultados y no por sus caracteristicas.

Son influenciado basicamente por factores extrinsecos que pueda recibir de su entorno

laboral. Entre sus caracteristicas se define lo siguiente (p.140).

Personalidad de Millenials:

e Busca la felicidad

e Trabajo en equipo

e Pensamiento social y activo

e Orientado al logro

e Busqueda de la mejor oportunidad laboral (flexibilidad de tiempos, remuneracion)

e Excelente formacién académica.

Esta generacion tiene un perfil muy exigente y sobretodo competitivo, por ello las
organizaciones buscan balancear la vida personal y laboral, debido a que ellos valoran la

equidad en ese aspecto.

Las organizaciones tienen como reto retener a esta generacion, por ello buscan plantear
propuestas imposibles de rechazar, ofrecerles crecimiento profesional, libertad de decision,
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nuevos proyectos, capacitacion (motivacion intrinseca), para luego liderar proyectos de
gran envergadura (motivacion extrinseca) y asi poner en practica lo aprendido a traves de

su estadia en la organizacion.

Por ello Chirinos define 3 caracteristicas puntuales de motivacion en esta generacion:
Recompensa, se debe desarrollar un entorno creativo donde pueda explayarse libremente,
demostrarle confianza que tengan claro que confian en ellos, que sus funciones son
importantes. Adicionalmente darle feedback de sus éxitos y retroalimentacion de las
funciones que podria mejorar, Retos: los desafios forman parte del éxito y nivel de
competitividad. Por ello es recomendable crear un entorno de trabajo variado y con
objetivos en 3 tiempos, corto, mediano y largo plazo, incentivando su creatividad y
habilidades, Transparencia: se sienten augusto cuando su superior esta comprometido con
Su equipo, es justo y es minucioso, incentivando que los colaboradores ahonden en puntos

débiles o vacios, asi puedan darle un feedback positivo.

Segun Dale Carnegie Training (2015) en su articulo 6 Estrategias exitosas para motivar a
los Millenials en el trabajo”. Sostienen que hoy en dia las organizaciones toman mayor
atencion a los Millenials, ya que estos se caracterizan por vivir el dia, le ponen intensidad a
lo realizan y no son reacios a los cambios, muy por el contrario, gusta salir de lo rutinario
en innovar. Respecto al lado empresarial, las organizaciones se encuentran en una
encrucijada tratando de encontrar un equilibrio en lo personal y laboral de los millenials
para mantenerlos motivados. Es por ellos de Dale Carnegie propone 6 estrategias, donde
organizaciones de gran envergadura desarrollan para mantener motivados a esta generacion

tan exquisita.
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e Darles apoyo cuando lo necesiten, por lo general los millenials solicitan autonomia al
momento de realizar sus funciones, sin embargo, también necesitan la direccion cuando

surgen problemas o ayuda a solucionarlo.

e Flexibilidad de horarios, se debe buscar un equilibrio entre el trabajo y la vida personal

para que ambas partes estén tan favorecidos una de la otra.

e Confianza en el jefe inmediato, es crucial que los millenials sientan que su superior mas
que un jefe es su “amigo”, teniendo una relacion ssu labor profesional con confianza y

apoyo.

e Interés del jefe en su vida personal, se entiende que los millenials buscan equiparar
tanto lo personal como lo profesional, dicho esto también busca tener en un punto
medio a sus compafieros de trabajo, que no solo sea participe a nivel laboral, también a

nivel personal.

e Confianza en la capacidad de liderazgo de alta direccion, es importante tener claro las
metas y objetivos de la organizacion, para que entiendan el sentido de sus funciones

dentro de la organizacion.

e Apoyo e interés para la salud y bienestar, deben saber que la organizacion se preocupa

por ellos en estas areas es importante buscar el bienestar y equilibrio en sus vidas.

1.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

Clima Organizacional: Segredo (2013) extrae la definicién segin Litwin y Stringer
(1968), ellos definen al clima organizacional como el efecto subjetivo percibido del
sistema, que forman el estilo informal de los administradores y de otros factores
ambientales importantes sobre las actividades, las creencias, los valores y motivacion

de las personas que trabajan en una organizacién dada.
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Motivacion Laboral: Newstrom (2011) define motivacion laboral como un conjunto
de fuerzas (internas y externas) que hacen que el colaborador decida una accién y actue
de cierta forma, esta conducta esta direccionadas de cierto modo al logro de los

objetivos organizacionales.

Millenials: Chirinos (2009) define, grupo de personas nacidas entre los afios 1980 al
2000, en un periodo de transicién a nivel tecnoldgico, se caracterizan por su

proactividad, por estar a la vanguardia en tecnologia y orientados al logro.

Generaciones: Chirinos (2009) extrae segun Gilburg (2007) el termino generacion, es
referido a un grupo de edad que comparten un conjunto de experiencias formativas que

los distinguen de sus predecesores.

Feedback: Baker, Perrault, Reid & Blanchard (2013) definen el feedback como un

proceso de comunicacion dindmico ocurriendo entre dos personas que expresan

informacion respecto al rendimiento en el logro de las actividades en el trabajo.
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CAPITULO II. PLAN DE INVESTIGACION

2.1. Planteamiento del problema

Hoy en dia el mundo esta viviendo una tercera revolucion liderada por la era digital, la cual
trae consigo una nueva generacion poblacional que vive en adaptacion constante a los
cambios tecnoldgicos, una nueva forma de operar en los negocios orientado a la rapidez y
experiencia en el cliente, y una nueva forma de pensar, rompiendo barreras de tiempo y
espacio con la globalizacion. Este nuevo contexto demanda que las organizaciones se

renueven permanentemente para no quedarse obsoletas y mantener su excelencia operativa.

Esta demostrado que lo mas valioso dentro de las organizaciones es el factor humano, por
lo que uno de los mayores desafios empresariales hoy en dia es aprender a gestionar e
interactuar con una nueva generacion: los millennials, la cual estd empezando a ser

protagonista en este nuevo entorno de mercado laboral.

También estd demostrado que el clima organizacional tiene mucho que ver con la forma en
que se relacionan e interactian las personas en el trabajo y cuan motivadas se encuentran
para el logro de sus objetivos. Es asi que cuando se habla de interacciéon o interrelacién
observamos que la mayoria de empresas cuentan con trabajadores pertenecientes a la

Generacion Y (millennials), los cuales en su mayoria son dirigidos por colaboradores
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generacion X, este tipo de relacion tiende a ser dificultosa y hasta a veces conflictiva
(Erickson 2009), ya que muchas veces la impaciencia de la generacion Y, contrastada con
la actitud de trabajo duro de la generacidén X, genera roces, poca comunicacion y tiene un
impacto en la motivacion laboral del colaborador. Por lo tanto, es un desafio para las
empresas aprender a administrar la nueva diversidad y las interacciones entre las nuevas

generaciones.

En este contexto, la empresa donde se recogera la muestra de estudio es una entidad
financiera peruana que ha acompafiado desde siempre el progreso del Perl y que sigue
siendo participe en su historia. Esta entidad financiera es consciente que para continuar su
transformacion con foco a un mejor servicio orientado al cliente debe transformarse desde
su activo mas valioso: las personas. Su factor humano es crucial y es la base de su fuente de
inspiracion y excelencia, por ello buscan asumir cambios culturales, renovando su

proposito de negocio y dando un nuevo enfoque a su cultura organizacional.

Con esta investigacion, vemos pertinente que la entidad financiera determine el impacto de
su clima organizacional en la motivacion laboral de sus colaboradores millennials, que
conforman mas del 70% del total de empleados de la organizacién. Para ello, se realizd una
revision sistemética de informacion relevante sobre el clima organizacional y motivacion
laboral, asi como la importancia de esta para los millennials. Con esto, pretendemos
conocer cuales son los factores del clima organizacional que tienen un impacto directo en la
motivacion de esta nueva generacion, de tal forma que podamos contribuir con un aporte
interesante para la organizacion, pues si bien es cierto este tema ha sido ampliamente

documentado, ninguno se ha aplicado a la realidad empresarial financiera en nuestro pais.
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2.2 Formulacion del Problema

Frente a todo lo anteriormente expuesto esta investigacion permite responder a las

siguientes preguntas:

2.2.1 Problema General

¢Cuél es la influencia del clima organizacional en la motivacion laboral de los

colaboradores millennials en una entidad financiera peruana en el afio 20177

2.2.2 Problemas Especificos

1.

¢Cudl es el impacto del compromiso de clima organizacional en la motivacion
intrinseca de los colaboradores millennials en una entidad financiera peruana en el
afo 2017?

¢De qué forma influye el clima organizacional en la motivacion extrinseca de los

colaboradores millennials en una entidad financiera peruana en el afio 20177
¢Cuéles son los indicadores de soporte para el éxito de clima organizacional que

tiene mayor impacto en la motivacion extrinseca de los colaboradores millennials en

una entidad financiera peruana en el afio 2017?
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2.3 Formulacidn de las Hipdtesis de Investigacion

2.3.1 Hipdtesis General:

El clima Organizacional influye en la motivacion laboral de los colaboradores millennials

en una entidad financiera peruana en el afio 2017.

2.3.2 Hipotesis especificas

1.

Existe un impacto significativo entre el compromiso organizacional en la motivacion
intrinseca de los colaboradores millennials en una entidad financiera peruana en el afio
2017.

Existe influencia del clima organizacional en la motivacion extrinseca de los
colaboradores millennials en una entidad financiera peruana en el afio 2017.

Existe indicadores de soporte para el éxito de clima organizacional que tienen mayor
impacto en la motivacion extrinseca de los colaboradores millennials en una entidad
financiera peruana en el 2017.
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2.4 Objetivos de la Investigacion

2.4.1 Objetivo General:

Determinar la influencia del clima organizacional en la motivacion laboral de los
colaboradores millennials en una entidad financiera peruana en el afio 2017. De los cuales

se desprenden los objetivos especificos.

2.4.2 Objetivos especificos

1. Analizar el impacto del compromiso de clima organizacional en la motivacion
intrinseca de los colaboradores millennials en una entidad financiera peruana en el afio
2017.

2. Analizar la influencia del clima organizacional en la motivacion extrinseca de los

colaboradores millennials en una entidad financiera peruana en el afio 2017.

3. ldentificar los indicadores de soporte para el éxito de clima organizacional que tiene
mayor impacto en la motivacion extrinseca de los colaboradores millennials en una

entidad financiera peruana en el 2017.

2.5 Justificacion de la Investigacion

Almagro y Vizcaino (2004) en su libro Expertos en personas describen que “dado que la
percepcién de las caracteristicas del sistema organizacional repercute sobre las

motivaciones y el comportamiento de las personas, las consecuencias para la organizacion
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son evidentes, como, por ejemplo, en productividad, satisfaccion, rotacién, adaptacion,

etc.”.

Basandonos en las investigaciones descritas como en el parrafo anterior, consideramos que
la motivacién es la fuerza que mueve al comportamiento de las personas y que el clima
organizacional, concebido como la percepcion del entorno laboral, puede llegar a ser un
factor influyente en dicha motivacion, mas ain en la generacion Y (millennials) que es
particularmente influenciada por el nivel de comunicacion e interaccion recibida en su

entorno laboral.

Por lo tanto, la influencia de determinados factores organizacionales del clima
organizacional en la motivacion laboral cobra relevancia para la gestion, rendimiento y
productividad de la organizaciéon. El analisis y gestion de las dimensiones de clima
organizacional como la utilizada por Kornferry Hay Group y teorias de motivacion como la
de Herzberg se vuelven relevantes en la gestion de equipos inmersos en un entorno de
transformacion digital y el nuevo protagonismo de los millennials en las organizaciones de

hoy.

2.6 Limitaciones

Una de las principales limitaciones es la poca bibliografia académica sobre los millennials
en nuestro pais, existe bastante informacion del perfil de millennials de paises desarrollados

como Estados Unidos, mas no en el contexto peruano.
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Salvo lo antes mencionado, no existieron mayores limitaciones que afecten la calidad de los
resultados, puesto que se cont6 con la colaboracidn de nuestros jefes dentro de la entidad

materia de investigacion.
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CAPITULO III. METODOLOGIA DE TRABAJO

3.1 Nivel de Investigacion

La investigacion tiene un alcance explicativo (correlacional causal), con un enfoque
cuantitativo, pues lo que se propone en el presente trabajo es vincular las variables en
cuestion, clima organizacional y motivacion laboral en un contexto especifico, la entidad

financiera peruana, en un periodo determinado, 2017.

Segun Fernandez y Baptista (2014) en su libro de Metodologia de la Investigacion, explica
claramente que la correlacion tiene como finalidad conocer la relacion de dos o mas
variables, en un contexto especifico, luego se puede vincular, pudiendo incluir en varios

escenarios (p. 93).

También detalla que la correlacion casual, es la relacion entre una 0 mas variables que
suscitan en un momento dado, y tiene como objetivo saber como se comporta estas

variables al interactuar con otras que estan de cierto modo vinculadas (p.94).

3.2 Disefio de Investigacion

La presente investigacion es de base no experimental de corte transversal. Es no
experimental porque no se manipularan las variables independientes y se analizaron ambas
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variables en su contexto. La herramienta de medicién que se usara sera el cuestionario de

preguntas que recogera la informacién en un solo periodo de tiempo.

El grupo especifico en este caso son las personas, nacidas entre el afio 1980 al 2000, los
millennials, la nueva fuerza laboral y lo que se quiere evaluar son las variables que son
tema de estudios para el periodo 2017, siendo esta con investigacidn transversal, porque se
recolectara data en un momento especifico, 2017, de esta manera se podra describir
variables y analizar la relacion entre ellas y con un enfoque cuantitativo pues su

instrumento de recojo de informacion es la encuesta.

3.3 Poblacién / muestra

La poblacion estara conformada por todos los trabajadores de las agencias de una entidad
financiera peruana tanto de Lima como de provincias, nacidos entre el afio 1980 al 2000,
los millennials. Asimismo, estd conformado por ambos géneros con un periodo de

permanencia mayor a 6 meses. Estos son 5,000 colaboradores aproximadamente.

3.3.1 Técnica de muestreo

El tamafio de la muestra ha sido obtenido mediante criterios no probabilisticos de muestreo

intencional, por razones de acceso Yy disponibilidad muestral.
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La muestra con un nivel de confianza del 99% y margen de error de 5% es de 405
colaboradores.

Ecuacion Estadistica para Proporciones
poblacionales

N= Tamafio de la muestra
Z= Nivel de confianza deseado

z"2(p*q) p= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
n= e"2+ (z"2(p*q)) deseada (exito)
N (=Proporcion de la poblacion sin la caracteristica

deseada (fracaso)
e= Nivel de error dispuesto a cometer
M= Tamaiio de la poblacion

3.3.2 Criterios de inclusion de la poblacion objetivo:

Todos los colaboradores nacidos entre el afio 1980 al 2000 tanto de género femenino como
masculino de la red de agencias a nivel nacional con un periodo de antigiiedad de 6 meses
como minimo.

Operacionalizacion de variables
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

INDICADORES/ . NIVELES O
DIMENSIONES FACTORES ITEMS RANGOS
1.  Mi superior inmediato dedica tiempo
acompafiandome en mi desarrollo.
i 2. En la empresa existen oportunidades para
Oportunidades de | crecer profesionalmente.
Desarrollo
(1-2-3) _ |
3. En la empresa existen otras oportunidades de
desarrollo profesional (beneficios como rotaciones,
asignaciones especiales, proyectos). 1
Nunca
4. Me siento conforme con el equilibrio entre mi
vida profesional y personal que incentiva la
_ Respeto y empresa.
Compromiso Reconocimiento |5. La empresa se interesa por el bienestar de sus
(4-5-6) colaboradores. )
6. Recibo reconocimiento cuando realizo un buen| Casi nunca
trabajo.
7. Entiendo como mi trabajo contribuye con las
metas y objetivos de la empresa.
 Claridady |8, Los planes en mi empresa son ejecutados @3)
direccionamiento | dentro de los plazos y estandares definidos. A veces
(7-8-9)
9. La empresa tiene planes correctamente
definidos para el logro de objetivos.
10. Tengo la informacién necesaria para hacer bien 4
mi trabajo. Casi siempre
Recursos
(10-11) 11. Tengo los recursos y herramientas necesarios
para hacer mi trabajo de manera efectiva.
12. Los lideres de la compafiia promueven el
intercambio de ideas y recursos entre las distintas
del areas de la organizacion.
Soporte de - ®)
exito Colaboracion 13. Mi equipo de trabajo recibe el soporte Siempre
(12-13-14) g . .
adecuado de las areas con las que interactGan.
14. Existe trabajo en equipo y cooperacion dentro
de mi grupo de trabajo.
15. Recibo frecuente retroalimentacién sobre como
Feedback realizo mi trabajo.
(15-16) 16. Tengo una clara idea de los resultados que se

esperan de mi trabajo.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE: MOTIVACION LABORAL

INDICADORES | - NIVELES O
DIMENSIONES | EACTORES ITEMS RANGOS
1. Tengo la autonomia suficiente para realizar mi
trabajo de manera efectiva.
Autonomia 2. Existen oportunidades para proponer e implementar
1-2-3) mis ideas.
3. Me siento con la libertad de proponer nuevas y
o mejores ideas para hacer las cosas.
Motivacion )
Intrinseca Relacion, 4. Me siento motivado por hacer mas de lo que mi Nunca
Pertenencia | PUESto me exige.
(4-5) . .
5. Siento orgullo de trabajar en esta empresa.
y 6. Mi trabajo me permite realizar tareas interesantes y
Adecuacional | gesafiantes.
cargo o . (2)
6-7) 7. Mis aptitudes y habilidades son aprovechadas en el | casi nunca
cargo que ocupo.
8. Tengo confianza en los lideres de esta empresa.
Conflgnza en los 9. En términos generales, la empresa es liderada en
lideres forma efectiva (3)
(8-9-10) ' A veces
10. Los lideres de la empresa se comunican de forma
abierta y honesta con los colaboradores.
11. La empresa ofrece el entrenamiento necesario para (4)
. realizar adecuadamente mi trabajo. Casi siempre
Entrenamiento
(11-12) 12. Tengo el tiempo necesario para aprovechar
Motivacion oportunidades de capacitacion y desarrollo en la
Extrinseca empresa.
13. Considerando el cargo que ocupo, mi remuneracion
esta alineada a los niveles de pago del mercado.
Remuneracion y ®)
ici Siempre
Beneficios 14. Estoy satisfecho con los beneficios otorgados por la P
(13-14-15)
empresa.
15. Cuanto mejor sea mi desempefio, mejor serd mi
remuneracion.
Innovacion 16. En esta empresa existen practicas formales vy
(16 -17) concretas para premiar las conductas innovadoras.
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17. En esta empresa se asignan los recursos necesarios
para la innovacion de productos y servicios
(presupuesto, tiempo, etc.).

3.5 Técnica de recoleccidn de datos

El objetivo de la recoleccion de datos es validar que el clima organizacional si impacta en
la motivacion laboral y, por ende, en el comportamiento de los colaboradores millennials
dentro de su entorno laboral. Es decir, se utilizo el clima organizacional como variable
independiente que interviene en la motivacion laboral (variable dependiente) impactando

finalmente en el comportamiento individual de los colaboradores millennials.

En la investigacion se adapté la encuesta trabajada en la organizacion a partir del modelo
Kornferry Hay Group. Por ello, en la presente investigacion se realizaron analisis para
confirmar la fiabilidad y validez de las escalas usadas. En el caso de la fiabilidad, se uso el
valor Alfa de Cronbach para medir la consistencia interna de las escalas. Para el caso de la
validez, se ha usado la validez concurrente, mediante el analisis de correlaciones y analisis
factorial. Después de realizado el analisis se encuentra que en la consistencia interna de la
escala de Clima Organizacional, el valor Alfa de Cronbach es de a=0.854, un valor alto que
demuestra que la escala es fiable. En el caso de la escala de motivacion laboral, el valor

Alfa de Cronbach es de 0.856, indicando altos niveles de fiabilidad.

Para analizar la validez concurrente de las escalas se us6 el Anéalisis Factorial con rotacion

Varimax. El analisis de las condiciones de aplicacidn, indica que la data puede ser sometida
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al Analisis Factorial (Determinante de la matriz = 0.018; Kaiser-Meyer-Olkin = 0.818; X2

de Bartlett = 752.921, gl=28, p<0.001).

3.6 Descripcion del Instrumento

Para la medicion de las variables de la investigacion se utilizdé una escala de medida ordinal
usando la técnica de la encuesta cuyo instrumento el cuestionario se compone de 33
afirmaciones que corresponde a una escala de Likert con frecuencia de cinco valores
(siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca). Las afirmaciones relacionadas a la
variable de clima organizacional estan asociadas a 6 factores: oportunidades de desarrollo,
respeto y reconocimiento, claridad y direccionamiento, recursos, colaboracion y feedback.
Las afirmaciones relacionadas a la variable de motivacion laboral estdn asociadas a 7
factores: autonomia, relacion y pertenencia, adecuacién al cargo, confianza en los lideres,
entrenamiento, remuneracion y beneficios, innovacion. Las puntuaciones sobre las
afirmaciones implican una alta o baja frecuencia de favorabilidad con la percepcion del
clima organizacional o motivacion laboral. La escala de resultados de favorabilidad va de 0
a 100% vy se establecieron tres niveles en intervalos de: Bajo 0-50%, Medio 50%-75%, Alto
75%-100%. En el caso de esta investigacion, coeficientes mayores 85% se consideran como

clara fortaleza.

3.7 Técnicas y procesamiento de analisis de datos
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Todos los datos se organizaron a través de una matriz de tabulacién, instalada en una Pc
HP, y construida mediante el programa estadistico para las ciencias Sociales (SSPS 22). El
analisis de los datos se realizd6 mediante la utilizacién de estadisticas descriptivas y de
relacion utilizando el SSPS. Para la validez y fiabilidad se utiliz el valor de alfa de
Cronbach, el andlisis de componentes principales y el analisis de correlaciones con
correccion de atenuacion. Para el disefio descriptivo, se utilizd estadisticas de frecuencias,
de tablas cruzadas, estadisticos de contraste (analisis de Varianza) y el analisis de

correlacién lineal de Pearson.
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CAPITULO IV. DESARROLLO

4.1 Descripcion de los resultados
A continuacion, presentamos los resultados encontrados, en las variables independiente y

dependiente, para ambos casos se presenta en primer lugar la explicacién de las figuras y a

continuacion los estadisticos.

A. CLIMA ORGANIZACIONAL

Como se puede visualizar en la figura No.5, se observa el nivel de favorabilidad del Clima
Organizacional (87%) y de sus dimensiones, Compromiso (86%) y Soporte del Exito (88%)
obteniendo un porcentaje de favorabilidad superior al 80% en la escala de muy de acuerdo
y de acuerdo, es decir que los millennials consideran que es crucial que la organizacién
desarrolle planes de mejora para incentivar el compromiso y las acciones determinadas para

el soporte para el éxito de los colaboradores.
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CLIMA ORGANIZACIONAL
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Clima Organizacional Compromiso Soporte para el éxito

Figura 5. Nivel de Favorabilidad del Clima Organizacional.

F. de elaboracion: propia basada en encuestas

Los indicadores del Clima Organizacional son seis, segun sus resultados, los que tuvieron
una mayor ponderacién fue en primer lugar Claridad y Direccionamiento (92%), en
segundo lugar, se encuentra el Feedback (92%) y el tercero con mayor ponderacion se
encuentra los Recursos (89%). Sin embargo, también en la figura, se observa 3 factores con
menor ponderacion, entre ellas se encuentra Respeto y Reconocimiento (81%),

Oportunidad y Desarrollo (85%) y Colaboracion (86%).
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Indicadores de Clima Organizacional
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Figura 6 . Nivel de Favorabilidad de Indicadores/ Factores de Clima Organizacional.

F. de elaboracion: propia basada en encuestas

A continuacion, se presenta la ponderacion de item correspondiente a Clima
Organizacional. El item que tuvo una mayor ponderacion fue la pregunta 14: “Entiendo
cémo mi trabajo contribuye con las metas y objetivos de la empresa” con un nivel de
favorabilidad de 96%, lo que refleja que los millennials tienen claro cémo su rol cumple
con el crecimiento de la organizacion. Por otro lado, el item que tuvo una menor
ponderacion fue la pregunta 28: “La empresa promueve el equilibrio entre mi vida
profesional y personal” con un nivel de favorabilidad de 77%, a pesar de tener un plus
cémo tener clara las metas organizacionales, alun esta débil el aspecto del equilibrio de

ambos aspectos vitales para los colaboradores millennials.
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[tem de Clima Organizacional

Entiendo cdmo mi trabajo contribuye con las metas y... . 06

Tengo una clara idea de los resultados que se esperan de mi.
La empresa tiene planes correctamente definidos para el.
Los planes en mi empresa son ejecutados dentro de los.
Tengo la informacidn necesaria para hacer bien mi trabajo.

La cantidad de personas para realizar el trabajo en mi area...
Tengo los recursos y herramientas necesarios para hacer mi...
La empresa es eficiente en el uso de sus recursos,...
Considerando el momento actual de la empresa, los...

Recibo frecuente retroalimentacion sobre como realizo mi...
Los lideres de la compafiia promueven el intercambio de...

Mi superior inmediato dedica tiempo acompafidndome en...
Existe trabajo en equipo y cooperacién dentro de mi grupo...
En la empresa existen oportunidades para crecer...

Mi equipo de trabajo recibe el soporte adecuado de las dreas...

Recibo reconocimiento cuando realizo un buen trabajo.

En la empresa existen otras oportunidades de desarrollo...

La empresa se interesa por el bienestar de sus colaboradores.

La empresa promueve el equilibrio entre mi vida profesional...
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Figura 7. Nivel de Favorabilidad de Item de Clima Organizacional.

F. de elaboracion: propia basada en encuestas

B. MOTIVACION LABORAL

Como se puede visualizar en la figura No.8, se observa el nivel de Favorabilidad de la

Motivacion Laboral (84%) y de sus dimensiones, Motivacion Intrinseca (87%) vy

Motivacion Extrinseca (83%) obteniendo un porcentaje de favorabilidad superior al 80%

en la escala de muy de acuerdo y de acuerdo, es decir que los millennials si se encuentran

motivados de ser parte de la fuerza laboral de la entidad financiera donde se realizo el

presente estudio, viéndose reflejado a nivel intrinseco con un nivel de favorabilidad

superior al 85%.
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MOTIVACION LABORAL
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Nivel de Favorabilidad (%)
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Motivacién Laboral Motivacién Intrinseca  Motivacion Extrinseca

Figura 8. Nivel de favorabilidad de Motivacion Laboral.

F. de elaboracion: propia basada en encuestas

B.1 Factores de la Motivacion Laboral

Los indicadores de la Motivacion Laboral son siete, segin sus resultados, los que tuvieron
una mayor ponderacion fue en primer lugar Adecuacién al cargo (88%), en segundo lugar,
se encuentra Relacion y pertenencia (87%) y el tercero con mayor ponderacion se encuentra
los Confianza en los Lideres (87%). Sin embargo, también en la figura, se observa 3
factores con menor ponderacion, entre ellas se encuentra Remuneracion y Beneficio (84%),

Entrenamiento (76%) y Autonomia (86%).
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Indicadores de Motivacion
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Figura 9. Nivel de favorabilidad de Indicadores/ Factores de Motivacion Laboral

F. de elaboracion: propia basada en encuestas

B.2 item de la Motivacion Laboral

A continuacién, se presenta la ponderacién de item correspondiente a Motivacion Laboral.
El item que tuvo una mayor ponderacién fue la pregunta 54: “Siento orgullo de trabajar en
esta empresa” con un nivel de favorabilidad de 92%, refleja que los colaboradores
millennials si estan motivados en pertenecer a la fuerza laboral de la entidad financiera.
Por otro lado, el item que tuvo una menor ponderacion fue la pregunta 3: “Considerando el
cargo que ocupo, mi remuneracion esta alineada a los niveles de pago del mercado” Con
un nivel de favorabilidad de 60%, refleja que, a pesar de sentirse motivado por el prestigio
de la organizacion, aun consideran que sus funciones o capacidades no son remuneradas de
manera Optima o promedio al mercado laboral. En el presente trabajo lo que se propone es
cémo motivar a los colaboradores millennials para que sigan siendo parte del equipo de la

entidad financiera.
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item de Motivacién Laboral

Siento orgullo de trabajar en esta empresa. I 92
Mi trabajo me permite realizar tareas interesantes y... N 88
En términos generales, la empresa es liderada en... I 38
Tengo la autonomia suficiente para realizar mi... I 38
Tengo confianza en los lideres de esta empresa. N 38
Mis aptitudes y habilidades son aprovechadas en el... I 87
En esta empresa existen practicas formales y... I 87
En esta empresa se asignan los recursos necesarios... I 36
Los lideres de la empresa se comunican de forma... I 35
Existen oportunidades para proponer e implementar... I 85
Cuanto mejor sea mi desempefio, mejor serd mi... I 34
Tengo el tiempo necesario para aprovechar... I 34
La empresa ofrece el entrenamiento necesario para... I 34
Me siento con la libertad de proponer nuevas y... I 84
Estoy satisfecho con los beneficios otorgados por la... I 33
Me siento motivado por hacer mds de lo que mi... I 32
Considerando el cargo que ocupo, mi remuneracién... I -0

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Nivel de Favorabilidad (%)

Figura 10. Nivel de favorabilidad de item de Motivacion Laboral.

F. de elaboracion: propia basada en encuestas

4.2 Contrastacion de hipotesis

La técnica de estadistica que se consider6 conveniente utilizar para la comprobacion de las
hipdtesis es la r de Pearson. Es un estadistico que te permite relacionar dos variables
(bivariada) de un mismo grupo bajo una distribucion normal de tipo nominal. El fin que
perseguimos es analizar las relaciones de las variables y definir sus correlaciones. El nivel

de significancia que utilizamos fue del 5% (bilateral); por lo tanto, si el p-valor obtenido de
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la correlacion de las dos variables es menor al 0.05, estariamos rechazando la hipotesis
nula. Cabe precisar, ademas, que el valor de “p” es altamente significativo cuando es menor
a 0.01. Por otro lado, precisamos que cuando el “r” es igual a 1, estd demostrado que existe
una correlacion positiva perfecta entre ambas variables, mientras que si el “r” se acerca a
cero significa que la dependencia entre ambas variables es casi nula. Por altimo, utilizamos

el andlisis de la variable explicada para determinar qué porcentaje la variable independiente

era explicada en la variable dependiente.

Cabe resaltar que se utilizd indicaciones de media y desviacion estandar en el analisis de

algunos factores para determinar qué tan cercanas eran las opiniones recogidas en el

cuestionario.

1. Hipotesis general

El clima organizacional influye en la motivacion laboral de los colaboradores

millennials en una entidad financiera peruana en el afio 2017.

Planteamiento:

Ho: El clima organizacional no influye en la motivacion de los colaboradores
millennials en una entidad financiera peruana en el afio 2017
Ha: El clima Organizacional influye en la motivacion laboral de los colaboradores

millennials en una entidad financiera peruana en el afio 2017
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Estadistico de prueba

Tabla N° 6 Correlacion entre el Clima Organizacional y la Motivacion Laboral

Tabla 6
Correlacion entre el Clima Ovrganizacional v la Motivacion Laboral
Clima Motivacién
Qrpanizacional Labkoral
Clima Correlacion de 1 2667
Organizacional Pearzon
Sig_ (bilateral) 000
N 405 405
Motivacion Correlacion de 966 1
Laboral Pearson
Sig. (bilateral) 000
N 405 405

*#_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos- Entidad Financiera (2017)
Elaboracion: Fiorella Pineda & Pamela Yalli
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Figura 11. Correlacion de Clima Organizacional y Motivacion Laboral. F. de elaboracion:
SPSS

Sobre la hipdtesis general, referida a la influencia del clima organizacional en la motivacion
laboral de los colaboradores millennials en la entidad financiera peruana del 2017, segun lo
mostrado en la tabla de correlacion, se tiene un p de 0.000, lo que permite rechazar la
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hipdtesis nula y confirmar que existe una relacion significativa muy alta entre el clima
organizacional y la motivacién laboral de este grupo de millennials. Asimismo, la hipotesis
es confirmada pues la correlacion demostrada es positiva muy alta de 0.966, lo cual indica

que existe una relacion directa entre ambas variables.

2. Hipdtesis especifica 1

Existe un impacto significativo del compromiso organizacional en la motivacion

intrinseca de los colaboradores millennials en una entidad financiera peruana en el afio

2017.

Planteamiento:

Ho: No existe un impacto significativo del compromiso organizacional en la
motivacion intrinseca de los colaboradores millennials en una entidad financiera
peruana en el afio 2017.

Ha: Existe un impacto significativo del compromiso organizacional en la motivacion
intrinseca de los colaboradores millennials en una entidad financiera peruana en el afio

2017.
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Estadistico de prueba

Tabla N°7 Correlaciones entre el Compromiso y la Motivacién Intrinseca

Tabla 7
Caorrelaciones entre el Compromiso v la Motivacicn Intrinseca

Motivacion

Compromiso Intrinseca

Clompromizo Correlacidn de Pearzon 1 L

Sig (bilateral) L0

N 405 4035
Meotivacion Correlacién de Pearson 954" 1

Intrinseca
Sig. (bilateral) 000
N 405 405

*#¥_ La correlacion ez significativa en el nivel 0,01 {(bilateral).
Fuente: Base de datos- Entidad Financiera (2017)
Elaboracion: Fiorella Pineda & Famela Yalll
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Figura 12. Correlacion de Compromiso (Clima Organizacional) y Motivacion Intrinseca
(Motivacion Laboral). F. de elaboracion: SPSS
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En relacion a la primera sub-hipétesis, referida a la influencia de la dimension del
compromiso del clima organizacional en la motivacion intrinseca de los colaboradores
millennials en la entidad financiera peruana en el afio 2017, segun lo mostrado en la
tabla de correlacion, se tiene un p de 0.000, lo que permite rechazar la hipotesis nula y
confirmar la relacion entre la dimension compromiso y la motivacion intrinseca de los
colaboradores millennials. Es decir, la gestion global de factores como oportunidad de
desarrollo, el respeto y reconocimiento percibido en el entorno y la claridad y
direccionamiento a este grupo de colaboradores millennials influyen directamente en su

motivacion intrinseca.

Tabla N° 8 Correlaciones entre Oportunidades de Desarrollo y la Motivacién Intrinseca

g?}?ﬁficmnes entre Oportunidades de Desarvollo v la Motivacién Intrinseca
Oportunidades Motivacion
de Desarrollo Intrinzeca
Oportunidades de Desarrollo  Correlacion de Pearson 1 20o™
Sig. (bilateral) 000
N 403 4035
Motivacion Intrinseca Correlacion de Pearson Lop0* 1
Sig. (bilateral) 000
N 403 405

*#_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos- Entidad Financiera (2017)
Elaboracion: Fiorella Pineda & Pamela Yalli
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Tabla N°9 Correlaciones Motivacion Intrinseca y Respeto y Reconocimiento

Tabla 9
Correlaciones Motivacién Intrinseca v Respeto v Reconocimiento

Motivacidn Eespeto vy

Intrinseca Reconocimiento

Motivacion Intrinseca Correlacion de Pearson 1 LJopa™

Big_ (bilateral) 000

N 4035 403

Bespeto v Reconocimiente  Correlacidn de Pearson So4™ 1
Sig_ (bilateral) L000

N 403 403

*#_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos- Entidad Financiera (2017)
Elaberacion: Fiorella Pineda & Pamela Yalli

Tabla N° 10 Correlaciones entre la Motivacion Intrinseca y Claridad y Direccionamiento

Tabla 10
Correlaciones entre la Motivacidn Intrinseca v Claridad v Direccionamiento

Motivacion Claridad vy

Intrinseca Direccicnamiento

Motivacion Intrinseca Correlacion de Pearson 1 B7s"

Sig_ (bilateral) 000

N 403 403

Claridad y Direccionamiento  Correlacion de Pearson 578" 1
Sig_ (bilateral) 000

N 403 403

*#% La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos- Entidad Financiera (2017)
Elaboracion: Fiorella Pineda & Pamela Yalli
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Tabla N° 11 Estadisticos descriptivos entre Oportunidades de Desarrollo, Respeto y

Reconocimiento y Claridad y Direccionamiento

Tabla 11
Estadisticos descriptivas entre Oportunidades de Desarrollo,
Respeto v Reconocimiento v Claridad y Direccionamiento

Deesv.
Media Desviacion N
Oportunidades de Desarrollo 84.63 12,101 405
Eeszpeto v Reconocimiento 80,58 14,636 405
Claridad y Direccionamiento 91,97 2343 40%

Fuente: Base de datos- Entidad Financiera (2017)
Elaboracién: Fiorella Pineda & Pamela Yalli

Resaltamos que el factor oportunidad de desarrollo y el factor respeto y reconocimiento
demostraron tener una correlacion superior positivo muy alto, obtuvieron un coeficiente de
correlacion del 0.909 y 0.904 respectivamente en relacion con la motivacion extrinseca de
los colaboradores millennials. Mientras que el factor claridad y direccionamiento obtuvo un
coeficiente de correlacion de 0.878. Asimismo, sobresale que si bien el factor de claridad y
direccionamiento obtuvo el coeficiente de correlacion mas bajo en esta dimensién, su
desviacién estandar también fue baja (8.543) en relacion a los otros dos factores, lo que

demuestra que hay un poco mas de variedad de opiniones en relacion a los otros.
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3. Hipdtesis especifica 2

Existe influencia del clima organizacional en la motivacion extrinseca de los

colaboradores millennials en una entidad financiera peruana en el afio 2017.

Planteamiento:

Ho: No existe influencia del clima organizacional en la motivacion extrinseca de los
colaboradores millennials en una entidad financiera peruana en el afio 2017.
Ha: Existe influencia del clima organizacional en la motivacion extrinseca de los

colaboradores millennials en una entidad financiera peruana en el afio 2017

Estadistico de prueba

Tabla N° 12 Correlaciones entre el Clima Organizacional y Motivacion Extrinseca

Tabla 12
Caorrelaciones entre el Clima Organizacional v Motivacion Extrinseca

Clima hMotivacidn
Organizacional Extrinzeca
Clima Organizacional Correlacion de Pearson 1 =EE iy
SBig. (bilateral) L0000
™ 4035 405
Motivacion Extrinseca Correlaciom de Pearson o044 1
Big_ (bilateral) LO00
™ 405 405

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos- Entidad Financiera (2017)
Elaboracion: Fiorella Pineda & Pamela Yalli
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Figura 13. Correlacion de Clima Organizacional y Motivacion Extrinseca (Motivacion
Laboral). F. de elaboracion: SPSS

En cuanto a la segunda sub-hipotesis, referida a la influencia del clima organizacional
en la motivacion extrinseca de los colaboradores millennials en la entidad financiera en
el afio 2017, segun lo mostrado en la tabla de correlacion, se tiene un p de 0.000, lo que
permite rechazar la hipétesis nula y confirmar la relacién entre los niveles de
favorabilidad del clima organizacional y el grado de motivacion intrinseca de los
colaboradores millennials. En este caso la hipétesis fue confirmada pues la relacion
demostrada es positiva muy alta de 0.944, lo cual se indica que existe una relacion

directa entre ambas variables.
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4. Hipotesis especifica 3

Existen indicadores de soporte para el éxito de clima organizacional que tienen mayor

impacto en la motivacion extrinseca de los colaboradores millennials en una entidad

financiera peruana en el 2017.

Planteamiento:

Ho: No Existen indicadores de soporte para el éxito de clima organizacional que tienen
mayor impacto en la motivacion extrinseca de los colaboradores millennials en una
entidad financiera peruana en el 2017.

Ha: Existen indicadores de soporte para el éxito de clima organizacional que tienen
mayor impacto en la motivacion extrinseca de los colaboradores millennials en una

entidad financiera peruana en el 2017.
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Estadistico de prueba

Tabla N° 13 Correlaciones entre el Soporte para el éxito y la Motivacion Extrinseca

gz&zfﬁfoms entre el Saporte para el éxito v In Motivacidn Fxtrinseca
Soporte para el Motivacion
exito Extrinzeca
Soporte para el éxito Correlacion de Pearson 1 913™
Sig. (bilateral) L00
N 403 4035
Motivacion Extrinzeca  Correlacion de Pearson Ja13™ 1
Sig. (bilateral) 000
N 4035 405

*#_ La correlacion ez significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Baze de datos- Entidad Financiera (2017)
Elaboracion: Fiorella Pineda & Pamela Yalli
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Figura 14. Correlacion de Soporte para el Exito (Clima Organizacional) y Motivacion

Extrinseca (Motivacion Laboral). F. de elaboracion: SPSS
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En relacion con la tercera sub-hipétesis, referida a la influencia de la dimension del
soporte para el éxito del clima organizacional en la motivacion extrinseca de los
colaboradores millennials en la entidad financiera peruana en el afio 2017, segun lo
mostrado en la tabla de correlacion, se tiene un p de 0.000, lo que permite rechazar la
hipétesis nula y confirmar la relacion entre la dimension soporte para el éxito y la
motivacion extrinseca de los colaboradores millennials. Es decir, la gestion global de
factores como los recursos que facilitan el trabajo diario, la percepcion de colaboracion
y la frecuencia de feedback recibido influyen directamente en la motivacion extrinseca
de los colaboradores millennials. La hipdtesis fue confirmada pues la correlacion
demostrada es positiva muy alta de 0.913, lo cual indica que existe una relacion directa

entre ambas variables

Tabla N° 14 Correlaciones entre la Motivacion Extrinseca y Recursos

Tabla 14
Correlaciones entre la Motivacidn Extrinseca v Recursos
Motivacion
Extrinzeca Eecursos
Motivacion Extrinzeca  Correlacion de Pearzon 1 JZmg™
Sig. (bilateral) L0o0
N 403 405
Fecursos Correlacion de Pearson i 1
Sig_ (hilateral) Lo0o
N 403 405

*#* La correlacion es sigmificativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Baze de datos- Entidad Financiera (2017)
Elaboracién: Fiorella Pineda & Pamela Yalli

78



Tabla 15

Correlaciones entre la Mativacidn Extrinseca v Colaboracion

Motrvacion

Tabla N° 15 Correlaciones entre la Motivacion Extrinseca y Colaboracion

Extrinzeca Colaboracion
Motivacion Extrinzeca  Correlacion de Pearson 1 JB7e™
Sig. (bilateral) 000
N 403 4035
Colaboracion Correlacion de Pearson 876"
Sig. (bilateral) 000
N 4035 405
*# La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos- Entidad Financiera (2017)
Elaboracion: Fiorella Pineda & Pamela Yalli
Tabla N° 16 Correlaciones entre la Motivacion Extrinseca y Feedback
Tabla 16
Carrelaciones entre Motivacion Extrinseca y Feedback
Motivacion
Extrinzeca Feedbaclk
Meotivacion Extrinzeca  Correlacion de Pearzon 1 01l
Sig. (bilateral) 000
N 403 403
Feedback Correlacion de Pearson J2oe™ 1
Sig. (bilateral) 000
N 403 403

#*_ La correlacion es siznificativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos- Entidad Financiera (2017)
Elaboracion: Fiorella Pineda & Pamela Yalli
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Tabla N° 17 Estadisticos descriptivos entre Recursos, Colaboracion y Feedback

E?::lz’;;cas descriptives entre Recursos, Colaboracion v Feedback
Dezv.
Media Desviacion N
Fecurzos BRT5 10,342 405
Colaboracion 8598 12,548 405
Feedback 91,53 9,197 403

Fuente: Base de datos- Entidad Finaneciera (2017)
Elaboracién: Fiorella Pineda & Pamela Yalli

Por altimo, precisamos que los factores de recursos, colaboracion y feedback demostraron
tener una correlacion positiva alta con un coeficiente de correlacion de 0.888, 0.876, 0.806
respectivamente. Como se puede observar en la ultima tabla “Estadisticos descriptivos entre
Recursos, Colaboracion y Feedback™ el factor de feedback obtuvo el mayor nivel de
favorabilidad de los tres con una media de 91.53; no obstante, no obtuvo el mejor indice de
correlacion con la motivacién extrinseca y, asimismo, su desviacion estandar fue menor

(9.197) por lo que la informacidn recolectada no fue del todo consensuada.
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CAPITULO V. ANALISIS DE RESULTADOS

Se plante6, en primer lugar, que el clima organizacional influye en la motivacion laboral
de los colaboradores millennials en una entidad financiera peruana en el afio 2017. Los
resultados demuestran que la hipotesis es confirmada con una correlacion positiva muy alta
de 0.966, lo cual indica que existe una relacion directa entre ambas variables. Asimismo, se
determina a través de la varianza explicada (“r” al cuadrado) que la variable Clima
Organizacional es explicada en un 93% en la variable dependiente de Motivacién Laboral,
es decir que ante una variacion en el Clima Organizacional influird directamente en la
Motivacion Laboral. Con esto se infiere que cuando se incrementa el Clima Organizacional,
se incrementa casi proporcionalmente la Motivacion Laboral de los colaboradores

millennials en esta entidad financiera en el afio 2017.

Se planted, en segundo lugar, que existe influencia de la dimensién del compromiso del
clima organizacional en la motivacion intrinseca de los colaboradores millennials en la
entidad financiera peruana en el afio 2017. Los resultados demuestran que la hipotesis es
confirmada obteniéndose una correlacion positiva muy alta de 0.954, lo cual se indica que
existe una relacion directa entre ambas variables. Adicionalmente, a través de la varianza
explicada (“r” al cuadrado) se puede determinar que el factor compromiso es explicado en
un 91% en la variable dependiente de motivacion extrinseca, es decir ante una variacion en
las dimensiones del compromiso (Oportunidad de desarrollo, Respeto y reconocimiento y

Claridad y direccionamiento) se vera reflejado proporcionalmente en la Motivacion
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intrinseca. Con esto, se confirma que, ante un incremento en el nivel de compromiso segun
el Clima Organizacional, también habrd un incremento casi proporcionalmente la
motivacion intrinseca de los colaboradores millennials en esta entidad financiera en el afio
2017. Asimismo, se analiz6 los factores de la dimension de compromiso, el factor
oportunidad de desarrollo y el factor respeto y reconocimiento, los cuales demostraron
tener una correlacion superior con la motivacion intrinseca de los colaboradores
millennials, obteniendo un coeficiente de correlacion de 0.909 y 0.904 respectivamente en
relacion con la motivacion intrinseca de los colaboradores millennials en la entidad
financiera en el afio 2017. Por ultimo, se precisa que el nivel de correlacion encontrado
entre los factores de la dimension de compromiso y la motivacion intrinseca de los
millennials no esta estrechamente relacionado al nivel de favorabilidad de la media de cada

factor.

En tercer lugar, se plante6 que existe influencia del Clima Organizacional en la
motivacion extrinseca de los colaboradores millennials en la entidad financiera peruana en
el afio 2017. Segun los resultados, se confirma la hipdtesis, puesto que la correlacion
demostrada es positiva muy alta de 0.944, lo cual indica que existe una relacion directa
entre ambas variables. Adicionalmente, a través de la varianza explicada (“r”” al cuadrado)
se puede determinar que la variable Clima Organizacional es explicada en un 89% en la
variable dependiente de motivacion extrinseca, es decir ante una variacion en la dimension
del soporte del éxito (Recursos, Colaboracién y Feedback) se verd reflejado
proporcionalmente en la variable dependiente motivacion extrinseca. En otras palabras, a
mejor Clima Organizacional del entorno de los colaboradores millennials, mayores niveles

de recibir favorablemente el impacto de los factores de la motivacion extrinseca como la
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confianza en los lideres, satisfaccion con el entrenamiento y remuneracion e innovacion de

la entidad financiera.

En cuarto lugar, se planted la existencia de influencia de la dimension del soporte para el
éxito del Clima Organizacional en la motivacién extrinseca de los colaboradores
millennials en la entidad financiera peruana en el afio 2017. Segun los resultados, se
confirma la hipdtesis con una correlacion positiva muy alta de 0.913, lo cual indica que
existe una relacion directa entre ambas variables. Adicionalmente, a través de la varianza

(TR
T

explicada (“r” al cuadrado) se puede determinar que el factor soporte para el éxito es
explicado en un 86% en la variable dependiente de motivacion extrinseca. Es decir que
cada vez que se incrementa el nivel de satisfaccion de dimensién soporte para el éxito del
Clima Organizacional, se incrementa casi proporcionalmente la dimension de motivacion
extrinseca de los colaboradores millennials en esta entidad financiera en el afio 2017. Se
resalta ademas que los factores de recursos, colaboracion y feedback demostraron tener una
correlacién positiva alta con un coeficiente mayor del 0.8 en relacion con la motivacion
extrinseca. El indicador con mas influencia significativa fue el de recursos y el indicador
con menor influencia fue el de feedback. Por Gltimo, se precisa que el nivel de correlacién
encontrado entre los factores de la dimension de soporte para el éxito y la motivacion

extrinseca de los colaboradores millennials no esta estrechamente relacionado al nivel de

favorabilidad de la media de cada factor.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

1. Se confirma la influencia del Clima Organizacional sobre la Motivacion Laboral de
los colaboradores millennials en una entidad financiera peruana en el afio 2017. En
la presente investigacion la correlacion obtenida fue positiva muy alta del 0.966, lo
cual indica que existe una relacion directa entre ambas variables. Asimismo, en
relacion a los indices de favorabilidad obtenidos, el Clima Organizacional obtuvo
un 87% de favorabilidad, mientras que la Motivacion Laboral obtuvo un 84% de
favorabilidad, lo cual indica que la empresa viene trabajando en diferentes
mecanismos e iniciativas para incentivar a los colaboradores e incrementar su
compromiso. Sin embargo, se puede inferir que los esfuerzos estan siendo
enfocados en indicadores que no tienen un alto impacto en la motivacion laboral,
pues esta es mas baja en comparacion a la nota de Clima Organizacional. No
obstante, cabe resaltar que sobre las dimensiones investigadas: compromiso, soporte
para el éxito, motivacion intrinseca y motivacion extrinseca, se obtuvo indices de
favorabilidad mayores al 80% en todas las dimensiones. Esto indica una clara
fortaleza en la gestion de personas, especificamente en los colaboradores

millennials de la entidad financiera en investigacién en el afio 2017.
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2. En relacién a la motivacion intrinseca, se confirm6 que la dimension de
compromiso si tiene influencia en la motivacion intrinseca de los millennials en la
entidad financiera peruana en investigacion en el afio 2017. Se obtuvo un
coeficiente de correlacion positiva muy alta de 0.954, lo cual se indica que existe
una relacion directa entre ambas variables. Cabe mencionar que la dimension de
compromiso fue la dimensidén con mayor fortaleza, obteniendo un 86% de indice de
favorabilidad. Adicionalmente, se analizd qué factor dentro de la dimension de
compromiso tiene un mayor impacto en la motivacion extrinseca, dando como
resultado que el factor de Oportunidad de Desarrollo tiene un impacto mayor con un
coeficiente de correlacion de 0.909, lo que indica una influencia significativa muy
alta. Sin embargo, el factor que tienen mayor porcentaje de favorabilidad en la
dimension de compromiso es el factor de Claridad y Direccionamiento con un 92%.
Con esto podemos inferir que los colaboradores millennials tienen claro el objetivo
de la organizacion y como sus funciones contribuyen con ello. Es por ello que la
organizacion intenta brindar todos los recursos necesarios para que no exista algin
inconveniente que los limite a desarrollar sus actividades, de tal forma que los
colaboradores millennials brinden lo mejor de si y sientan que su éxito se ve
reflejado en el éxito de la empresa. Esta situacion es un plus, pues motiva al
millennials a seguir brindando lo mejor para que la empresa dénde representa crezca

y finalmente ellos también sean parte del éxito y crecimiento organizacional.

3. Enrelacion a la motivacion extrinseca, se confirma que el Clima Organizacional si
tiene una influencia directa en la motivacién extrinseca de los colaboradores

millennials de una entidad financiera peruana en el afio 2017. El coeficiente de
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correlacion obtenido fue de 0.944, lo cual indica una influencia significativa muy
alta. Asimismo, se concluye que la dimensidén de motivacion extrinseca obtuvo un
83% de favorabilidad y que el factor que obtuvo un mayor indice de favorabilidad
en esta dimension es el factor de Confianza en los lideres con un 87%. Con este
resultado inferimos que los colaboradores millennials de esta entidad financiera, en
el afio 2017, se sienten comprometidos con sus funciones y con la organizacion, ya
que adicional a permitirles realizar funciones interesantes e innovadoras que aportan
a su desarrollo personal, los jefes inmediatos de los colaboradores millennials
transmiten no solo confianza, sino también conocimientos sélidos de afios de
experiencia que hace enriquecedor el aprendizaje a este grupo de colaboradores
millennials tan exigente. No obstante, resaltamos que el factor de entrenamiento fue
el que obtuvo un menor porcentaje de favorabilidad con un 76%, lo que puede
indicar que el conocimiento transmitido por sus jefes directos si bien es cierto es
valorado para el factor de confianza no es tan valorado para el factor de
entrenamiento. Asimismo, el siguiente factor con indice de favorabilidad mas bajo
fue el de Remuneracion lo que indica que a pesar de que los colaboradores
millennials puedan sentirse motivado por items como el prestigio de la
organizacion, aun consideran que sus funciones o capacidades no son remuneradas
de manera 6ptima o promedio al mercado laboral. Este aspecto podria generar una
desventaja, puesto que los millennials estarian atentos a una mejor oportunidad

laboral e irse, ocasionando apuros a la organizacion.

Por ultimo, se confirma que la dimension de soporte para el éxito tiene influencia en

la motivacion extrinseca de los colaboradores millennials con positiva muy alta de
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0.913, lo cual indica que existe una relacién directa significativa. Se demostré que
los factores de la dimension de soporte para el éxito tienen una correlacion positiva
superior a la de 0.8, lo cual indica que, a mayor nivel de satisfaccion de la
percepcion de cualquiera de estos factores, mayor sera la percepcion de la
motivacion extrinseca de los colaboradores millennials en la entidad financiera
peruana en el afio 2017. Asimismo, se concluye que el factor que cuenta con mayor
indice de favorabilidad es el feedback con 92%; no obstante, no obtuvo el mejor
indice de correlacion con la motivacion extrinseca. Esto puede confirmar que los
colaboradores millennials si perciben positivamente que reciben feedback o
retroalimentacién, valorando que el feedback contribuirda a mejorar los puntos
fuertes y reforzar los puntos débiles. Por otro lado, el factor de recursos es el que
obtuvo mayor coeficiente de correlacion sobre el impacto en la motivacion
extrinseca de los colaboradores millennials con un coeficiente de correlacion de

0.888, lo que indica una influencia significativa alta, mayor que la de feedback.

5.2 Recomendaciones

1. Si bien se corrobora que la entidad financiera cuenta con una gestion clara del
capital humano, recomendamos trabajar en una propuesta de valor innovadora que
no solo atraiga el interés de los colaboradores millennials, sino que los fidelice y
retenga. Segun las fuentes de informacion estudiadas en la presente investigacion,
los colaboradores millennials valoran el buen Clima Organizacional, buenas

relaciones, el ambiente informal, el reconocimiento y el equilibrio entre la vida
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2.

personal y laboral; factores que una propuesta de valor enfocada en millennials
deberia de considerar si o si. De esta forma, se alinearia la gestion del capital
humano a las principales fuentes de motivacion de esta nueva generacion, alineando
las expectativas entre ambas partes. Este alineamiento, el cual se mediria con la
encuesta de Clima Organizacional y planes que se vayan disefiando a partir de la
misma, reduciria la posible percepcion de insatisfaccion de los millennials, e
incrementaria su fidelizacion. Cabe resaltar que un factor clave para la fidelizacion
de los colaboradores millennials es la percepcion de equilibrio entre su vida
personal y laboral. Si bien los colaboradores millennials de la entidad financiera si
estdn motivados en pertenecer a la fuerza laboral de la entidad por el prestigio
solido de la misma, confirmamos que la percepcion de equilibrio entre la vida
personal y laboral es la mas baja en indices de favorabilidad. En tal sentido,
recomendamos fortalecer la oferta de valor con beneficios de horarios flexibles que
de cierta forma dé un plus a su crecimiento personal, ya que la percepcion de éxito
de los colaboradores millennials, segun investigaciones, no sélo se basa en logros

laborales, sino también en logros personales que demandan tiempo de vida.

Tomando en cuenta que el perfil de los colaboradores millennials valora la linea de
carrera y considerando que el factor que cuenta con mayor influencia significativa
en la motivaciéon intrinseca es el factor de Oportunidades de Desarrollo,
recomendamos desarrollar planes de desarrollo para cubrir puestos de sucesion.
Esto con la finalidad de incentivar la motivacion intrinseca de los colaboradores
millennials, apalancando su gestion en su alta valoracion a la orientacion al logro y

a sus ansias de desarrollo personal. De esta manera al poder cubrir puntos de
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autorrealizacion personal, se satisface el principal factor de motivacion intrinseca
segun Herzberg: la autorealizacion. Esto conllevaria a un mayor compromiso de los
colaboradores millennials, y, por ende, a un mayor nivel de desempefio en la entidad
financiera. Segun las aprobaciones de las hipotesis planteadas y la informacion
encontrada en previas investigaciones, confirmamos que los factores del clima
organizacional si influyen en la motivacion laboral de los colaboradores y esta, a su
vez, influye en su desempefio. Recordemos que, segun las fuentes de investigacion
estudiadas, la motivacion laboral es una variable importante a gestionar porque
impulsa a los colaboradores a vencer limitaciones que cree tener de uno mismo,
haciendo crecer exponencialmente el desempefio de los colaboradores. El
comportamiento del colaborador no sélo depende de los factores existentes de la
organizacion, sino depende también de la percepcidn sobre estos factores. En ese
sentido, se fortaleceria la percepcion de crecimiento en la organizacion y alcance de
logros bajo una linea de carrera estratégicamente alineada a los objetivos de la
organizacion, incentivando a que los colaboradores millennials aporten més alla de

sus responsabilidades funcionales.

Recomendamos enriquecer la motivacién extrinseca con mas planes de
entrenamiento o capacitacion a través de mentoring interno, lo cual incrementara el
interés de los colaboradores millennials y el crecimiento organizacional sin
incrementar costos, pues se utilizaria recursos internos. La propuesta que hacemos
estd alineada a impulsar la autonomia y el aprendizaje de los colaboradores
millennials en los proyectos, basados en un clima organizacional positivo con un

ambiente de libertad en recibir o dar opiniones o ideas. Recordemos que el Clima
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Organizacional es un componente importante en la socializacion del conocimiento y
cultura. Es mas, esta comprobado, de acuerdo a las investigaciones estudiadas, que
si los colaboradores millennials perciben que sus expectativas probablemente se
cumplan en el aprendizaje, trabajara mucho méas motivado y generara mayores
beneficios para la organizacion. Para ello, se recomienda ademas sostenerse en la
vanguardia de herramientas de capacitacion como en tecnologias que soportan una
interfaz de auto aprendizaje y mentoring. En ese sentido, la organizacion obtendria
un personal capacitado, entretenidos con sus funciones y comprometido con su rol,
mejorando su nivel de productividad y, por lo tanto, mejorando el nivel de

rentabilidad de la entidad financiera.

Si bien confirmamos que los colaboradores millennials de la entidad financiera se
sienten comprometidos con sus funciones debido al caracter desafiante e innovador
de estos, recomendamos promover mayores herramientas de Feedback para
satisfacer el grado de impaciencia que caracteriza a los colaboradores millennials
segun las investigaciones estudiadas previamente. Recomendamos que los jefes
inmediatos refuercen ese aspecto y logren, a través de la gestion de equipo y clima
organizacional, que sus colaboradores millennials tengan mayor participacion ante
una situacion, confien en su libertad de dar opiniones o ideas innovadoras y
presenten mayor autonomia en proyectos. Recodemos que el Clima Organizacional
indice a los individuos a tomar determinados comportamientos. En ese sentido,
recomendamos construir caminos de comunicacion a todo nivel, de tal manera que
se fortalezca el alineamiento entre las expectativas de la organizacion y del

colaborador. La teoria de Victor Vroom, previamente explicada, menciona que la
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fuerza motivacional de la persona se da en la medida que el valor designado a la
accion (deseo / expectativa) se acerque a la percepcion del nivel de cumplimiento de
dichas expectativas. El Feedback impacta en el nivel de percepcion de
cumplimiento de expectativas tanto profesionales como personales de colaboradores
millennials. De esta manera, al poder cubrir este punto con herramientas de
Feedback, se podria obtener un personal comprometido, con libertad de decision y
sobre todo alineado con su rol y con la organizacion, lo que incrementaria el

compromiso con las funciones y desafios propuestos por la organizacion.
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Titulo: Influencia del Clima Organizacional en la Motivacién Laboral de los colaboradores millennials en una entidad financiera en el afio 2017

Autor: Fiorella Pineda y Pamela Yalli

Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema General

¢Cual es la influencia del
clima organizacional en la
motivacién laboral de los
millennials en una entidad
financiera peruana en el
afio 2017?

Problemas Especificos

1. ¢Cudl es el impacto
del compromiso de
clima organizacional
en la motivacion

intrinseca de los

colaboradores

millennials en una

entidad  financiera
peruana en el afo
20177

2. ¢(De qué forma
influye el  clima
organizacional en la
motivacion

extrinseca de los
colaboradores
millennials en una

entidad financiera
peruana en el afio
20177

3. ¢Cudles son los
indicadores de

soporte para el éxito

Objetivo General:

Determinar la influencia del
clima organizacional en la
motivacion laboral de los
colaboradores millennials
en una entidad financiera
peruana en el afio 2017.

Objetivos especificos

1. Analizar el impacto
del compromiso de
clima  organizacional
en la  motivacion
intrinseca de los
colaboradores
millennials en una

entidad financiera
peruana en el afio
2017.

2. Analizar la influencia
del clima
organizacional en la
motivacion extrinseca
de los colaboradores
millennials en una

entidad financiera
peruana en el afio
2017.

3. Identificar los

indicadores de soporte
para el éxito de clima
organizacional que
tiene mayor impacto en
la motivacion

extrinseca de los

Hipétesis General:

El clima Organizacional influye
en la motivacion laboral de los
colaboradores millennials en
una entidad financiera peruana
en el afio 2017.

Hipotesis especificas

1.

Existe un impacto
significativo entre el
compromiso

organizacional en la
motivacién intrinseca

de los colaboradores
millennials en  una
entidad financiera
peruana en el afio 2017.
Existe influencia del
clima organizacional en
la motivacion

extrinseca  de los
colaboradores
millennials en  una
entidad financiera
peruana en el afio 2017

Existe indicadores de
soporte para el éxito de
clima  organizacional
que tienen  mayor
impacto en la
motivacion  extrinseca
de los colaboradores
millennials en una
entidad financiera
peruana en el 2017.

Variable 1: Clima Organizacional

~ Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items
medicién rangos
Mi  superior  inmediato  dedica  tiempo
il: Oportunidades de acompafiandome en mi desarrollo. (5) Siempre
En la empresa existen oportunidades para crecer
Desarrollo profesionalmente. (4) Casi siempre
i Respeto y En la empresa existen otras oportunidades de (3) A veces
desarrollo profesional (beneficios como otaciones,
D1: Reconocimiento asignaciones especiales, proyectos). (2) Casi nunca
Compromiso i3 Claridad y Me siento conforme con el equilibrio entre mi vida (1) Nunca
o . profesional y personal que incentiva la empresa.
direccionamiento La empresa se interesa por el bienestar de sus
i4: Recursos colaboradores. i Bajo
. ) Recibo reconocimiento cuando realizo un buen
D2: Soporte | i5: Colaboracién trabajo. Moderado
del éxito i6: Feedback Entiendo como mi trabajo contribuye con las metas Alto

y objetivos de la empresa.

Los planes en mi empresa son ejecutados dentro de
los plazos y estandares definidos.

La empresa tiene planes correctamente definidos
para el logro de objetivos.

Tengo la informacién necesaria para hacer bien mi
trabajo.

Tengo los recursos y herramientas necesarios para
hacer mi trabajo de manera efectiva.

Los lideres de la compafiia promueven el
intercambio de ideas y recursos entre las distintas
areas de la organizacion.

Mi equipo de trabajo recibe el soporte adecuado de
las areas con las que interactua.

Existe trabajo en equipo y cooperacion dentro de mi
grupo de trabajo.

Recibo frecuente retroalimentacion sobre como
realizo mi trabajo.

Tengo una clara idea de los resultados que se
esperan de mi trabajo.
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de clima
organizacional  que
tiene mayor impacto
en la motivacion
extrinseca de los
colaboradores
millennials en una
entidad  financiera
peruana en el afo
20177

colaboradores
millennials en una
entidad financiera

peruana en el 2017.

Variable 2: Motivacion Laboral

. . . . Escala de valores Niveles o
Dimensiones Indicadores Items
rangos
il: Autonomia Tengo la autonomia suficiente para realizar mi | (5) Siempre
i . L trabajo de manera efectiva. .
D1: i2: Relacion y Existen oportunidades para proponer e implementar (4) Casi siempre
Intrinsecas Pertenencia mis ideas. (3) A veces
. . i i . Bajo
i3:  Adecuacion  al Me_ S|en_to con la libertad de proponer nuevas y (2) Casi nunca J
mejores ideas para hacer las cosas. Moderad
D2: cargo Siento orgullo de trabajar en esta empresa (1) Nunca oderado
Extrinsecas i4: Confianza en los Me siento motivado por hacer més de lo que mi Alto

lideres

i5: Entrenamiento

i6: Remuneracion y
Beneficios

i7: Innovacion

puesto me exige.

Mi trabajo me permite realizar tareas interesantes y
desafiantes.

Mis aptitudes y habilidades son aprovechadas en el
cargo que ocupo

Tengo confianza en los lideres de esta empresa.

En términos generales, la empresa es liderada en
forma efectiva.

Los lideres de la empresa se comunican de forma
abierta y honesta con los colaboradores.

La empresa ofrece el entrenamiento necesario para
realizar adecuadamente mi trabajo.

Tengo el tiempo necesario para aprovechar
oportunidades de capacitacion y desarrollo en la
empresa.

Considerando el cargo que ocupo, mi remuneracion
esta alineada a los niveles de pago del mercado.
Estoy satisfecho con los beneficios otorgados por la
empresa.

Cuanto mejor sea mi desempefio, mejor serd mi
remuneracion.

En esta empresa existen practicas formales y
concretas para premiar las conductas innovadoras.
En esta empresa se asignan los recursos necesarios
para la innovacién de productos y servicios
(presupuesto, tiempo, etc.).

99




Tipo y disefio de

investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo:

Investigacion Aplicada

Alcance:
Es de alcance

Correlacional Simple

Disefio:

El disefio de investigacion
es de base no experimental
de corte transversal
(Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014) porque no
se manipularan las
variables independientes y
se  analizaran ~ ambas

variables en su contexto.

Poblacion:

La poblacién estuvo
conformada  por  5.000
trabajadores de lima y
provincias que laboran en la
red de agencias.
Trabajadores nacidos entre
1980 al 2000, ambos géneros
con un periodo  de
permanencia mayor a 6

meses.

Tipo de muestreo:

El tipo de muestro es no

probabilistico.

Tamafio de muestra:
.La muestra esta conformada

por 405 trabajadores.

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Afo: 2017
Monitoreo: estadistico inferencial

Ambito de Aplicacion: Lima

INFERENCIAL:

Es de tipo inferencial porque extrapolaremos a la poblacion. Mediremos dos variables Clima Organizacional y Motivacion

Laboral. De tipo de escala ordinal, se correlacionara las variables y se analizara las relaciones de influencia.
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Encuesta de Clima Organizacional v Motivacion

Laboral

Estimados colaboradores (as):

Estamos realizando una investigacion sobre la relacién existente entre comunicacion
interna y motivacion laboral en la empresa. Por ello, dado su experiencia en el cargo,
solicitamos responda las siguientes afirmaciones. Le garantizamos la confidencialidad y

anonimato de sus respuestas.

No. | ITEMS NUNCA | CASI A CASI SIEMPRE
NUNCA VECES SIEMPRE

1 Mi superior inmediato dedica tiempo

acompafiandome en mi desarrollo.

2 En la empresa existen oportunidades

para crecer profesionalmente.

3 En la empresa existen otras
oportunidades de desarrollo profesional
(beneficios como rotaciones,

asignaciones especiales, proyectos).

4 Me siento conforme con el equilibrio
entre mi vida profesional y personal que

incentiva la empresa.

5 La empresa se interesa por el bienestar

de sus colaboradores

6 Recibo reconocimiento cuando realizo

un buen trabajo.

7 Entiendo cémo mi trabajo contribuye

con las metas y objetivos de la empresa.

8 Los planes en mi empresa son
ejecutados dentro de los plazos y

estandares definidos.
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La empresa tiene planes correctamente

definidos para el logro de objetivos.

10 | Tengo la informacién necesaria para
hacer bien mi trabajo.

11 | Tengo los recursos y herramientas
necesarios para hacer mi trabajo de
manera efectiva.

12 | Los lideres de la compafiia promueven
el intercambio de ideas y recursos entre
las distintas areas de la organizacion.

13 | Mi equipo de trabajo recibe el soporte
adecuado de las areas con las que
interactdan.

14 | Existe trabajo en equipo y cooperacion
dentro de mi grupo de trabajo.

15 | Recibo frecuente retroalimentacion
sobre cdmo realizo mi trabajo.

16 | Tengo una clara idea de los resultados
que se esperan de mi trabajo.

17 | Tengo la autonomia suficiente para
realizar mi trabajo de manera efectiva.

18 | Existen oportunidades para proponer e
implementar mis ideas.

19 | Me siento con la libertad de proponer
nuevas y mejores ideas para hacer las
Cosas.

20 | Me siento motivado por hacer mas de lo
gue mi puesto me exige.

21 | Siento orgullo de trabajar en esta
empresa.

22 | Mi trabajo me permite realizar tareas
interesantes y desafiantes.

23 | Mis aptitudes y habilidades son
aprovechadas en el cargo que ocupo.

24 | Tengo confianza en los lideres de esta
empresa.

25 | En términos generales, la empresa es
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liderada en forma efectiva

26

Los lideres de la empresa se comunican
de forma abierta y honesta con los

colaboradores.

27

La empresa ofrece el entrenamiento
necesario para realizar adecuadamente

mi trabajo.

28

Tengo el tiempo necesario para
aprovechar oportunidades de

capacitacion y desarrollo en la empresa.

29

Considerando el cargo que ocupo, mi
remuneracion esta alineada a los niveles

de pago del mercado.

30

Estoy satisfecho con los beneficios

otorgados por la empresa.

31

Cuanto mejor sea mi desempefio, mejor

sera mi remuneracion.

32

En esta empresa existen préacticas
formales y concretas para premiar las

conductas innovadoras.

33

En esta empresa se asignan los recursos
necesarios para la innovacion de
productos y servicios (presupuesto,

tiempo, etc.).
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