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CONTEXTO MOTIVACIONAL, TIPO DE MOTIVACION Y SATISFACCION
LABORAL EN EMPLEADOS DE UNIVERSIDADES PUBLICAS Y PRIVADA

Resumen
La presente investigacion se encarga de estudiar la asociacion entre la percepcion que posee el empleado sobre
el nivel de promocion de autonomia del supervisor , tipos de motivacion (autonoma vs controlada) y satisfaccion
laboral con variables sociodemograficas como el sexo, la edad, antigiiedad laboral, puesto y salario. La muestra
estuvo constituida por (N=316) trabajadores administrativos de universidades publicas (n=108) y privadas
(n=198) de Lima Metropolitana. Los instrumentos utilizados fueron validados y adaptados a la realidad peruana;
estos fueron los siguientes: Cuestionario de Clima de Aprendizaje Revisado (Matos, 2015), Escala de
Motivacion en el trabajo Revisado (Martin-Albo & Nuilez, 2012) y la Escala de Satisfaccion Laboral Revisada
(Alarco, 2010). Los resultados indican que no hay diferencias al comparar promociéon de autonomia, tipos de
motivacion y satisfaccion laboral segiin sector de la organizaciéon (privada vs publica). No obstante, un
trabajador que recién se ha insertado en su puesto de trabajo, presenta mayor motivacion autébnoma (u= 6.33)
que uno que lleva mayor tiempo trabajando o posee mayor antigiiedad (u= 4.5). De igual manera, se hall6
diferencias significativas en la motivacion autdnoma respecto a las diferentes categorias laborales; dicho tipo de
motivacion es mayor en el grupo de practicantes (u M= 5.08) vs jefes (0 M= 3.22) y mayor también, al
comparar practicantes con ejecutivos (L M= 3.62). Ocurre lo mismo al comparar asistentes (L M= 5.26) con
ejecutivos. Finalmente, se descubrid que aquellos trabajadores menores de 30 afios presentaban mayor
motivacion auténoma (u=5.37) y satisfaccion laboral (u=3.19) que aquellos con mayor edad (u=4.36 y p=2.78,
respectivamente). La relevancia del presente estudio radica en resaltar las variables importantes para un 6ptimo
desarrollo del trabajador en la organizacion, sea esta publica o privada. Los hallazgos contribuyen a fortalecer la
idea de que, en el pais, las diferencias encontradas entre organizaciones pueden deberse mas a factores
sociodemograficos y no tanto a la organizacion en si. Respecto a las limitaciones, principalmente se encontrd
que las organizaciones aun no poseen un registro claro acerca de la relevancia de los aspectos psicologicos
implicados en el trabajador y por tanto, su colaboraciéon para desarrollar estudios nuevos es limitada. Para
futuras investigaciones se sugiere ampliar el alcance del estudio incluyendo muestras mas diversas y que tengan
presente el bienestar de sus empleados.

Palabras clave: Promocion de autonomia; motivacion auténoma vs controlada; satisfaccion
laboral; empleados administrativos en universidades.

Abstract

This research aim is to analyze the association between supervisors’ autonomy support, types of motivation
(autonomous vs. controlled) and job satisfaction and some sociodemographic variables such as gender, age,
seniority, type of job and salary. The sample was composed by (N = 316) administrative workers of public and
private universities (n = 108 and n = 198 respectively) of Lima. The applied psychological instruments were
validated and adapted to the Peruvian context; these were: Learning Climate Questionnaire- Revised (Matos,
2015), Work Motivation Scale- Revised (Martin-Albo & Nufiez, 2012) and Work Satisfaction Scale- Revised
(Alarco, 2010). Results indicated that no differences appeared when comparing autonomy support, types of
motivation and job satisfaction according to the organization's sector (private vs. public). However, a junior
worker has more autonomous motivation (u = 6.33) than a seniority one (n = 4.5). Likewise, significant
differences were found in the autonomous motivation about a group of practitioners (UM = 5.08) with heads
(UM = 3.22) and practitioners with executives (UM = 3.62), as well as attendees (UM = 5.26) with executives.
Finally, it was found that those workers younger than 30 years presented higher autonomous motivation (p =
5.37) and job satisfaction (u = 3.19) than those with older age (n = 4.36 and p = 2.78, respectively). The
relevance of the present study was to make visible important variables for an optimal development of workers in
organizations, whether public or private. Findings support the idea that, in the country, differences between
organizations may be due to sociodemographic factors and not necessarily to the organization itself. Regarding
the limitations, it was mainly found that the organizations still do not have a clear idea about the relevance of the
psychological aspects involved in the worker and therefore, their collaboration to develop new studies is limited.
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For future researches it is suggested to extend the scope of the study including more diverse samples and
keeping in mind the employees’ well-being.

Keywords: Autonomy support, autonomous motivation, controlled motivation, job
satisfaction, administrative employees in universities.
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Introduccion

Historicamente, se han dado diversos cambios en los sistemas humanos
organizacionales, especialmente en el ambito de los recursos humanos de las empresas. Estos
procesos ocurrieron debido a que la concepcion sobre el significado del area de recursos
humanos ha variado de manera notable en muchos aspectos. Inicialmente, las personas eran
piezas de una maquinaria, facilmente cambiables y con poca participacion. Sin embargo, en
la actualidad, los encargados de la gestion de las organizaciones han ido comprendiendo,
paulatinamente, que es necesario analizar estos sistemas humanos desde otro punto de vista
para poder adaptarse a las nuevas condiciones del mercado empresarial, pues ello orienta a
sus empleados a realizar su trabajo con mayor calidad, espontaneidad y, sobre todo, sentir
satisfaccion en el mundo laboral al que pertenecen (Chiavenato, 2004; Dessler, Juarez,
Sobrino & Tepezano, 2009; Robbins, 2004).

En tiempos actuales, el recurso humano, como pieza fundamental en las
organizaciones, otorga rasgos distintivos a las mismas. Con este argumento en consideracion,
resulta indispensable estudiar el comportamiento de las personas que forman parte del
sistema humano organizacional, pues ello permite comprender, con mayor profundidad, las

organizaciones como sistemas (Dessler, et al., 2009).

Hoy existen diversas perspectivas psicologicas que analizan el
comportamiento humano al interior de las organizaciones (Alles, 2013). En términos
generales se analiza, entre otras variables, las relaciones laborales, el estrés en el trabajo, la
motivacion, el bienestar del trabajador, etc. Por ello, para predecir el comportamiento de los

empleados en general, los administradores deben conocer los motivos y necesidades
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psicologicas que les permite a los trabajadores actuar, en un momento especifico, de una

determinada manera (Dessler, et al., 2009).

Segun Deci y Ryan (2008), el comportamiento, en términos generales, tiende
a ser motivado y orientado hacia una meta. Considerando estos principios, los encargados del
area de recursos humanos en las organizaciones, podrian fortalecer la motivacion (cantidad y
calidad) de sus empleados, no solo para que alcancen la meta, sino para que también se

sientan altamente satisfechos con sus logros.

Existen diversas teorias motivacionales orientadas a explicar el
comportamiento humano. Entre ellas destacan la teoria de la atribucion de Wiener, la teoria
de la expectativa-valor, la teoria de las metas de logro y la teoria de la autodeterminacion.
Dichas teorias permiten explicar por qué surge, persiste o desaparece determinado
comportamiento en las personas. En la presente investigacion se trabajara con la Teoria de la
Autodeterminacién (TAD). Se trata de una macro-teoria que integra seis mini-teorias (teoria
de la evaluacion cognitiva, teoria de la integracién organismica, teoria de las orientaciones
de causalidad, teoria de necesidades psicologicas basicas, teoria de los contenidos de meta y
teoria de las motivaciones de las relaciones) que cubren aspectos especificos del desempefio,
bienestar y satisfaccion del ser humano en general y el empleado en particular (Deci, Ryan &

Guay, 2013; Moreno & Martinez, 2006; Silva, Marques & Teixeira, 2014).

La TAD define motivaciéon como un proceso que da energia y direccion al
comportamiento del individuo para el cumplimiento de una determinada tarea (Herrera &
Matos, 2009; Reeve, 2003). Esta macro-teoria es importante para estudiar la motivacién en el
trabajo debido a que ha logrado desarrollarse en el &mbito de la psicologia organizacional y le

brinda soporte y aplicabilidad a la misma (Van Den Broeck, De Witte, Neyrinck, Lens &
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Vansteenkiste; 2009). Asimismo, permite establecer que la motivacion es una variable

asociada a la autodeterminacion (Moreno & Martinez, 2006).

Es importante destacar que la motivacion ha sido estudiada teniendo en cuenta
sus tipos y el grado de internalizacion de la misma. Es asi como, considerando los tipos de
motivacion como un continuo, a un extremo se encuentra la motivacion intrinseca, la cual
implica compromiso con una actividad por placer, disfrute y satisfaccion que genera realizar
dicha actividad. Al otro extremo se ubica la motivacion extrinseca, en la cual se establecen
motivaciones externas a la propia actividad. También es posible considerar la desmotivacion,
que se refiere a aquellos comportamientos que no son motivados, ni intrinseca ni
extrinsecamente; esta Ultima se relaciona con la frustracion e incompetencia (Deci & Ryan;

2008).

Adicionalmente, se destaca el grado en el que se internaliza la motivacion en
una persona a través de 4 diferentes subtipos de motivacion extrinseca. Dichos subtipos se
distinguen entre si por su grado de regulacion y autodeterminacion. Entre ellos se encuentra,
en primer lugar, la regulacion integrada que se refiere a la realizacion de actividades que
representen un estilo propio de vida: esta es la mas autodeterminada. Un segundo tipo es la
regulacion identificada, en donde la persona por si misma utiliza una actividad con valor
como medio para alcanzar una meta aunque esta no sea valorada o percibida como decision
propia. La regulacion introyectada, tercer tipo, se funda en una internalizacion parcial de la
conducta, ya que esta no se origina en uno mismo y solo se busca algin tipo de
reconocimiento social o evitar un castigo. Por ultimo, la regulacién externa mediante la cual
la persona realiza una actividad por la consecucion de logros externos y no se interioriza, ello

implica un tipo de motivacioén no autodeterminada (Koestner & Hope, 2014).
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De acuerdo con la TAD, la regulacion externa y la introyectada son
componentes de la motivacion controlada; ello debido a que los individuos y su entorno
operan orientados por refuerzos o castigos asociados al comportamiento emitido. En este
contexto, la regulacion de la actividad no ha sido internalizada como valor personal o, en
todo caso, solo se ha logrado de forma parcial. Existe también otro tipo de motivaciéon —que
se sustenta en las regulaciones identificada e integrada- llamada motivacion autébnoma y se
refiere a un compromiso con la actividad de manera libre y con mayor capacidad de eleccion.
Es de destacar que la motivacion intrinseca forma parte también a la motivacién autonoma en
la cual se articula lo externo como lo interno perfilando el tipo de motivacion de mayor

calidad (Van Den Broeck, et al., 2009).

La calidad en la motivacion también es importante al estudiar dicho concepto.
En una investigacion, Chinchilla y Cruz (2011) indican que la calidad motivacional de una
persona va a depender de la proporcion en la que los tipos de motivacion, mencionados
anteriormente, se encuentren presentes en sus comportamientos. Asimismo, mencionan que
una persona tendrd una baja calidad motivacional si es que sus motivaciones son
fundamentalmente extrinsecas. En cambio, si los motivos de la persona son mayoritariamente

intrinsecos, su calidad motivacional sera elevada.

Cabe sefialar que el constructo motivacion cumple un rol esencial en distintos
contextos estudiados por la psicologia. Especificamente en el ambito del comportamiento
organizacional, se espera que el tipo de motivacion (autonoma o controlada) se asocie al
nivel de satisfaccion laboral (Van Den Broeck, et al., 2009; Van Scheers & Botha, 2014).
Existen investigaciones que sustentan la mencionada asociacion; entre ellas se encuentra el

reporte cuantitativo realizado por Trépanier, Fernet y Austin (2013) en una muestra de
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empleados canadienses. Otra investigacion, también cuantitativa, refuerza la idea de la
relacion entre las dos variables mencionadas; dicho estudio fue realizado por Gillet, Huart,
Colombat y Fouquereau (2013) en una muestra de policias franceses. Los resultados indican
que en la organizacion, los factores externos al empleado, por ejemplo el tipo de
entrenamiento o incluso el mismo entrenador que instruye y mejora las habilidades policiales,
son un determinante motivacional para el rendimiento y, por ende, para la satisfaccion
laboral. En esa misma linea, pero en contexto latinoamericano, un estudio de Sanin y
Salanova (2013) donde participaron empleados y jefes de empresas colombianas, concluyd
que aquellos empleados que afrontan, con una mayor motivaciéon autébnoma, episodios de
cargas laborales que exceden los limites de su trabajo, tienen una mayor puntuacién en
satisfaccion laboral que aquellos que afrontan dichas cargas laborales con una motivacion
controlada. Adicionalmente, el mismo estudio menciona que el cumplimiento de normas,
desempefio extra rol y apertura al cambio son factores que elevan la satisfaccion laboral. Por
tanto, los estudios indicados consolidan empiricamente la idea de que existe una relacion

entre los tipos de motivacion y satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es también un concepto importante para el sector
empresarial moderno, pues es un indicador empirico asociado a la motivacion en el trabajo
(Azanza, Moriano & Molero, 2013; Ilardi, Leone, Kasser & Ryan, 1993; Millette & Gagné,
2008). Es relevante porque favorece la eficiencia y reduce la rotacion en las organizaciones,
factores fundamentales en un contexto globalizado como el que enfrentan las personas que

trabajan en las organizaciones actuales (Sanin & Salanova, 2013).

La satisfaccion laboral resulta ser un constructo muy complejo y, por lo

mismo, se le asigna diversos significados (Van Scheers & Botha, 2014). Pese a ello, Amin
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(2014); Lok y Crawford (2003); Nazir, Akram y Arshad (2014) y Omar (2011) sintetizan
diversas propuestas y concluyen que la satisfaccion laboral es la actitud que un individuo
tiene acerca de su trabajo. Esta puede ser definida como el estado emocional -positivo o
negativo- acerca de distintos aspectos, intrinsecos o extrinsecos, del trabajo de una persona.
El nivel de satisfaccion laboral puede ayudar al empleado a permanecer en la organizacion,

reducir el ausentismo y el volumen de quejas (Littlewood, 2008).

En la misma linea de los estudios anteriormente mencionados y para reafirmar
la relacidon existente entre motivacion autébnoma y satisfaccion laboral, la investigacion
realizada por Van Scheers y Botha (2014) con empleados de comercio minorista en
Sudafrica, demostr6 que la satisfaccion laboral estd intimamente relacionada con la
motivacion intrinseca de los empleados. Es decir, mientras mayor sea la motivacion inherente
a la persona, mayor sera la percepcion de satisfaccion laboral del empleado. Teniendo en
cuenta las investigaciones previamente mencionadas, resulta relevante analizar la motivacion
de un empleado como un componente importante para alcanzar niveles elevados de

satisfaccion laboral.

En el ambito del Comportamiento Organizacional, rama de la Psicologia
Social que analiza el comportamiento humano en el trabajo, se ha corroborado empiricamente
que existen un conjunto de variables psicologicas que tienden a asociarse con la satisfaccion
laboral. Entre ellas destacan la motivacion y la percepcion sobre el contexto social,
especificamente si se registra cudn intensa es la promocién de la autonomia del empleado, de
parte del supervisor o jefe. Cabe sefialar que la ultima variable mencionada representa uno de
los indicadores contextuales relacionados con la elevada calidad de la motivacion (Gillet,

Colombat, Michinov, Provost & Fouquereau, 2013; Giintert, 2014; Kenny, Walsh-Blair,
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Blustein, Bempechat & Seltzer, 2010). El reconocimiento de dichas variables, y su
consideracion, por parte de los que dirigen las organizaciones, beneficia a los empleados,
especialmente si se tiende a fortalecer en ellos una elevada satisfaccion laboral (Atalaya,

1999; Azanza, et al., 2013;).

Es importante resaltar que la promocion de la autonomia, en el ambito del
comportamiento organizacional, califica ciertos aspectos de la relacion existente entre
supervisores y empleados. En términos especificos, la promocion de la autonomia representa
la percepcion que el empleado posee en relacion a su superior; es decir, la manera como un
trabajador percibe a su supervisor, basicamente como una persona que le brinda un alto nivel
de confianza, le otorga mayores libertades, mantiene una comunicacion efectiva con ¢él o ella,
etc. Esta condicion particular tiende a generar una elevada satisfaccion laboral en las
personas adscritas a la organizacion (Amin, 2014; Gillet, et al., 2013; Lowe, Kroeck &

Sivasubramaniam, 1996).

Asimismo, se considera que existe promocion de la autonomia cuando el
supervisor esta dispuesto a asumir la perspectiva del trabajador, ser empatico con ¢l o ella,
promover la eleccion o la toma de decisiones por parte del empleado(a) y reducir al minimo
los reguladores externos o tendencia a controlar los comportamientos de los colaboradores
(Adie, Duda & Ntoumanis, 2012). Existen reportes empiricos que muestran que la autonomia
promovida por el supervisor origina motivacion de mayor calidad en el empleado. Ello ocurre
porque se satisfacen las necesidades psicoldgicas basicas, especificamente la necesidad de
autonomia. Pese a esta constatacion empirica, en el presente estudio no se medira de manera

especifica las necesidades psicologicas basicas. No obstante, resulta relevante resaltar su
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relevancia (Chang, Leach & Anderman, 2015; Deci & Ryan, 1985; Vansteenkiste, Niemiec &

Soenens; 2010).

Cabe indicar que Deci y Ryan (2008) consideraron que para favorecer la
satisfaccion de la autonomia, resulta indispensable reconocer que existen tres necesidades
psicoldgicas basicas que son innatas y universales; dichas necesidades son esenciales para el
desarrollo de la salud psicoldgica y para el bienestar personal y especificamente son las
siguientes: autonomia (experiencia de ser libre para decidir lo que se quiere o no hacer),
competencia (percepcion de sentirse eficaz en lo que se realiza), y relacién con los demas
(sentimiento de ser aceptado por los demas). Las necesidades psicologicas basicas son
centrales para el ser humano y representan nutrientes que deben ser adquiridos por una
entidad viva para mantener su crecimiento, integridad y salud (Deci & Moller, 2005;

Milyavskaya & Koestner, 2011).

Si se enfatiza en la promocion de la autonomia a partir del contexto social en
el que se encuentra el (la) empleado(a), se puede precisar, tal como indican Fernet y Austin
(2014), que la mencionada promocion de la autonomia se encuentra relacionada con un estilo
interpersonal del jefe a favor del desarrollo libre y la satisfaccion laboral de los subordinados.
Por el contrario, el estilo de supervision controladora tiende a adoptar conductas mas
coercitivas, y a generar estrés o tensiones. Los autores mencionados indican que los estilos de
supervisor pueden influir en la motivacion del empleado facilitando procesos psicologicos

especificos (autonomia, burnout, stress) u obstruyéndolos (compromiso ocupacional).

Un ejemplo claro de promocion de la autonomia en el ambito de la salud
ocupacional es el propuesto por Koestner y Hope (2014). A través de diversos estudios, los

autores, constataron que podia perderse peso con ayuda de un supervisor que promovia la
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autonomia de la persona favoreciendo la eleccion del método especifico para perder el exceso
de kilos registrado. Estrictamente en el ambito laboral, los mismos autores investigaron cuan
satisfechos se encontraban los trabajadores en funcidn a la percepcion que se tenia sobre sus
supervisores. Los resultados mostraban que los trabajadores que percibian a su supervisor
como promotor de autonomia, tendian a mostrar mayor satisfaccion en la realizacion de sus

funciones y tareas.

Es importante mencionar que en diversos estudios (Fernet y Austin, 2014;
Gillet et al.,, 2013; Koestner y Hope, 2014; Omar, 2011) al analizar la relacion entre
promocion de la autonomia y satisfaccion laboral se ha confirmado que existe asociacion
entre dichas variables, aunque ésta no siempre es intensa. Para ilustrar de manera mas
adecuada la articulacion de las variables en mencion, se ha tomado, como referente, el
estudio cuantitativo de Gillet, et al. (2013); en esta investigacion se evaludé una muestra de
enfermeros(as) franceses(as) de un hospital publico ubicado al norte de Francia. Se constatd
que existia una correlacion positiva entre ambas variables (r = .17; p < .001). De manera
equivalente, la investigacion realizada por Omar (2011) analiza los estilos de los supervisores
en una muestra de trabajadores argentinos pertenecientes a empresas publicas y privadas del
pais. Los resultados de dicho estudio indican que cuando un trabajador percibe a su superior
como promotor de autonomia, el empleado aumenta su satisfaccion laboral. Estos resultados
no varian si se considera el tipo de institucion. Ademas de lo planteado, tanto Fernet y Austin
(2014) como Koestner y Hope (2014), relacionan estrechamente la promocion de la
autonomia como variable de contexto y la motivacion de elevada calidad, es decir, autdbnoma.
Los autores indican que el sustento de dicha relacion considera que la promocion de la
autonomia es, de algin modo, insumo relevante para configurar la motivacion autonoma en

los trabajadores. Por esta razon, la promocion de la autonomia es un constructo considerado
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importante, ya que mientras mayor énfasis se le otorgue, habrd un mayor desarrollo en la

motivacion autdbnoma que tiene elevada calidad.

Teniendo en cuenta los diversos aspectos laborales que influyen en la
satisfaccion laboral, cabe mencionar un estudio de Convey (2014) desarrollado en Estados
Unidos con una muestra de profesores de un colegio catélico. Dicho estudio demostré que la
comodidad de los profesores catolicos con la filosofia académica de la escuela, representado
en su religiosidad y deseo de ensenar (factor movilizado por una motivacion autonoma),
resultd ser un predictor importante para una elevada satisfaccion laboral; a diferencia de
aquellos profesores no catélicos del mismo colegio quienes, al no estar de acuerdo con dicha
filosofia y por ende tener una motivacion controlada, no sentian el mismo nivel de
satisfaccion. El estudio afiade que la motivacion es una variable esencial al estudiar la
satisfaccion laboral, pues, de acuerdo al nivel y tipo de motivacién que un empleado posea, €l
o ella, puede sentir mayor o menor satisfaccion en su centro de trabajo. Es decir, mientras
mas identificados se sientan con la propuesta de la institucién, mas motivados para trabajar
estaran, y esto a su vez hard que sus niveles de satisfaccion sean elevados. Asimismo, un dato
de suma importancia, que corrobora lo mencionado, es el reportado por un estudio llevado a
cabo en compaiias privadas espafiolas. A través de esta investigacion se evidencia que las
organizaciones con una cultura rigida o poco flexible tienden a promover insatisfaccion

laboral en los trabajadores (Azanza, et al., 2013).

La relevancia de las variables psicologicas previamente mencionadas ha sido
también reconocida en estudios desarrollados en el contexto peruano. Asi, Castillo (2014),
cuya investigacion se realizo en una muestra de trabajadores dependientes de distintos niveles

jerarquicos de una empresa privada de Lima, sefiala que existe una correlacion significativa,



16
Contexto Motivacional, Tipos de Motivacion y Satisfaccion Laboral en Empleados de
Universidades Publicas y Privadas

elevada y positiva entre las variables clima organizacional (que contiene la promocion de la
autonomia), motivacion intrinseca y satisfaccion laboral (r(100) entre .40 y .58, p<.01).
Ademas, dicho estudio concluye que la motivacion intrinseca es la que mejor predice la
satisfaccion laboral en el contexto empresarial analizado y argumenta que este tipo de
motivacion es de mayor calidad y fortalece la satisfaccion en general (Baard, Deci & Ryan,
2014). Estos hallazgos corroboran lo establecido por la TAD, que establece que la
motivacion intrinseca es el tipo de motivacion mas autonomo (ver pag. 9) y tiene una relacion

estrecha con la satisfaccion laboral.

Respecto a la relacion entre las variables promocién de la autonomia,
motivacion y satisfaccion laboral, existen diversos estudios que corroboran dicha asociacion.
Por ejemplo, Kovjanic, Schuh, Jonas, Van Quaquebeke, y Van Dick (2012) en dos estudios
empiricos realizados, analizaron el rol que desempena la promocion de la autonomia (a través
del liderazgo transformacional percibido por los empleados) y la motivaciéon auténoma
respecto a la satisfaccion laboral de los trabajadores. Del mismo modo, un estudio realizado
por Hernandez, et al. (2009) con una muestra de trabajadores de areas con mayor atencion al
publico de un hospital cubano, indica que para que los trabajadores brinden un mejor
servicio, estos deben tener calidad en satisfaccion laboral, promocion de autonomia y
motivacion auténoma, siendo esta ultima el factor méas determinante pues con una mayor
motivacion autonoma se superan mayores obstaculos laborales. Ademas, se afade que para
que exista una mejor calidad en el servicio debe existir una cultura organizacional que
comprenda a los trabajadores, brinde compromiso, confianza y autonomia del jefe hacia sus
trabajadores, comunicacidon, motivacion autonoma y satisfaccion laboral (Hernandez, et al.,

2009).
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Tomando en cuenta los argumentos teéricos y empiricos planteados, resulta
relevante resaltar que la motivacion puede estar afectada por el ambiente en el que trabaja el
empleado, el salario que recibe, el puesto que ocupa o las funciones que desempefia o,
incluso, por el tipo de institucion en donde se desenvuelve. Al respecto y, de acuerdo con
Silla, Gracia y Peir6 (2005), podria considerarse que existen diferencias entre empresas
publicas y privadas debido a que sus politicas, practicas de gestion en general y de gestion de
recursos humanos en particular varian de forma considerable. Los autores indican que el
entorno competitivo y dindmico es probablemente mucho mds acentuado en la empresa

privada que en la publica.

A esto se refieren Chiang, Gomez y Salazar (2014), quienes investigaron y
compararon la satisfaccion laboral en un grupo de profesores (n = 145) que trabajaban en
instituciones publicas con otro grupo que laboraba en instituciones particulares en Chile. Los
hallazgos permitieron indicar que los niveles de percepcion de satisfaccion laboral en
profesores de los colegios particulares es mas elevado que en los profesores de colegios
publicos debido principalmente en los colegios particulares habia un mejor ambiente de

trabajo y mejores materiales de ensefianza que podian ayudar a la clase.

No obstante, Chaparro (2006) realizdé un estudio cuantitativo y compar6 la
motivacién, intrinseca y extrinseca, de los trabajadores de una empresa de
telecomunicaciones publica frente a los de una privada en Colombia. Los resultados indican
que no hay diferencias significativas en la comparacion entre privado y publico, e incluso se
aprecian mas afinidades que diferencias. Esto debido a que las empresas de la muestra

pertenecen a un sector en el que los cambios son frecuentes en tecnologias y procedimientos
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y proyectan a los trabajadores demandas que requieren una preparacion mayor (Chaparro,

2006).

En el contexto peruano, Pérez (2014) investigo la relacion entre motivacion y
compromiso organizacional en trabajadores administrativos de universidades limefias. Entre
sus hallazgos se puede ver que es altamente probable considerar que la permanencia, tanto en
la universidad publica como en la privada, esta orientada por la necesidad de recursos y no
por un deseo de la persona. Asimismo, se reportd una presencia mas intensa de regulacion
externa en los trabajadores administrativos de la universidad publica, debido probablemente,
a que en el Peru el sector publico no necesariamente es considerado como representante de
indices elevados de calidad. Por ello, Pérez (2014) concluye que en el grupo de empleados de
la universidad publica se realizan las tareas guiados por la contingencia entre una conducta y
su consecuencia, como puede ser el salario, sin que la tarea necesariamente les genere algun

goce en si misma.

Por todo lo analizado anteriormente, el presente estudio se orienta a analizar la
relacion existente entre las variables de promocion de la autonomia, motivacion autbnoma y
la satisfaccion laboral en trabajadores administrativos de universidades, publicas y privadas
de Lima Metropolitana. Se considera importante desarrollar esta investigacion debido a que
en nuestro pais, muchas de las entidades no consideran un conjunto de variables psicologicas
que pueden favorecer no solo el rendimiento o desempeiio laboral sino también, la
satisfaccion y bienestar en los trabajadores (Maldonado-Radillo, Jiménez, & Carranza Prieto;

2012).

En el pais, existe la creencia generalizada que le asigna a la empresa privada

una condicion mas favorable, pues se considera que cuenta con una mayor organizacion que
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una publica. A través del presente estudio se busca corroborar o descartar estas concepciones.
Es importante en este estudio examinar las diferencias y semejanzas entre las variables en
estudio y si estas varian de acuerdo al tipo de organizacién en donde se trabaja (publica o

privada).

A través de la presente investigacion descriptiva, no experimental y
transversal, se analizard en empleados administrativos de universidades publicas y privadas la
relacion entre percepcion de promocion de la autonomia, motivacion autdbnoma y satisfaccion
laboral. Solo se recolectaron datos en un lapso de tiempo determinado y Unico (Herndndez,

Fernandez & Baptista; 2010).
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Método

Participantes

La muestra fue no probabilistica y por conveniencia (Hernandez, Fernandez &
Batista; 2010) y fue seleccionada considerando los siguientes criterios:1) accesibilidad; 2)
tipo administracion y asignacion de fondos que posee la institucion educativa o universidad
(institucidon publica e institucion privada) y 3) ubicaciéon de la organizacion (Lima
Metropolitana). Se recluté a 306 empleados de cuatro universidades limefias (dos privadas y
dos publicas). Todas las instituciones participantes, de acuerdo al Decreto Legislativo N° 276
y 728, cuentan con un sustento legal para el régimen laboral de los trabajadores

administrativos.

La muestra total se dividio de la siguiente manera: 206 empleados pertenecian
a dos universidades particulares seleccionadas, 138 y 68 participantes en cada universidad; y
100 colaboradores pertenecian a dos universidades publicas, 48 y 52 empleados
respectivamente. Es decir, el 67% de los trabajadores seleccionados trabajan en universidades

privadas, mientras que el 33% en universidades publicas.

Se registr6 en la muestra, un conjunto de variables organizacionales. Entre
ellas, el tiempo que los trabajadores se encuentran laborando en sus respectivas
universidades. En las universidades publicas, la mayor cantidad de trabajadores indicaron
que tienen mas de 5 afios trabajando para la entidad (75 participantes, 75%); mientras que en
las particulares el 51% (105 participantes) tiene maximo 3 afios trabajando dentro de la

institucion y solo el 36% (74 participantes) labora de 5 afios a mas.

Los puestos que tienen los trabajadores dentro de las universidades son

variados y dependen del tipo de universidad. Para homogenizar los puestos en los dos tipos
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de instituciones universitarias (publicas y privadas), se trabajo con categorias laborales, que
en una jerarquia de menor a mayor rango, se organizaban de la siguiente manera: practicante,
auxiliar, técnico, asistente, analista, experto, jefe y ejecutivo. En las universidades publicas
seleccionadas, hubo mads trabajadores en las categorias laborales de auxiliares y técnicos; el
porcentaje fue de 23% (23 participantes) y 22% (22 participantes) respectivamente. No
ocurrid lo mismo en las universidades particulares cuyo nimero de trabajadores laborando
como asistentes fue mayor (23%, 47 participantes). Los salarios que se reportaron por los
trabajadores de los dos tipos de institucion fueron los siguientes: en las universidades
publicas, el 62% (62 participantes) sefiald6 que recibe entre 1000 y 3000 soles mensuales; en
las universidades particulares, el 50% (103 participantes) recibe entre 1000 y 3000 soles
mensual. Se registro, adicionalmente el tipo de contrato de los empleados, se pudo determinar
que en las universidades publicas el 54% (54 participantes) de los encuestados eran
nombrados; mientras que en las particulares, el 59% (121 participantes) tenia un contrato por

un tiempo limitado.

Cabe senalar que el acceso a la muestra de la entidad privada fue mas viable
para el investigador. No ocurri6 algo equivalente en las universidades publicas; fue necesario
retornar varias veces a las instituciones a fin de obtener la informacion requerida. Todos los
participantes colaboraron de modo voluntario y con consentimiento informado que incluy6
los requerimientos éticos exigidos, como la descripcion del objetivo del estudio de manera
clara, la condicion de participacion voluntaria y la anonimidad en los datos obtenidos. Se
indicd explicitamente que se podia detener la participacion en el estudio cuando el
participante desee y que el andlisis de los datos se realizaria de manera grupal, no

individualmente.
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Medicion

Para el presente estudio, los instrumentos utilizados fueron los siguientes:

Ficha de datos. Se cred una ficha de datos para recoger informacion de
variables sociodemograficas y organizacionales de los participantes, como son: edad, sexo,
tipo de organizacion para la que trabaja (publica o particular), tiempo que lleva laborando
para la entidad, puesto que ocupa dentro de la universidad, salario mensual y tipo de vinculo
laboral (contratado o nombrado) (apéndice B). Esta informacion fue registrada con el

proposito de analizar su asociacion con las variables psicologicas del estudio.

Contexto Motivacional/Promocion de la autonomia. Para realizar la medicion
de este constructo se utilizo la version reducida de la escala de Clima en el Trabajo (Work
Climate Questionnaire) traducida y adaptada por Matos (2015). Esta escala es similar al
Cuestionario de Clima de Aprendizaje (CCA), adaptada al Pera por Matos (2009), con la
diferencia de que la CCA es utilizada en un contexto educacional y hace referencia al
profesor y los estudiantes, mientras que la ECT es utilizada en el ambito laboral y se refiere al
jefe y sus colaboradores. La version reducida de la escala cuenta con 6 items con puntajes
que se registran en una escala tipo Likert de 7 puntos, donde 1 es totalmente en desacuerdo y
7 es totalmente de acuerdo. El resultado se obtiene sumando los puntajes individuales de cada
item y obteniendo el promedio. De acuerdo a ello, un alto promedio representara una elevada
percepcion de promocion de la autonomia y viceversa. La escala original consta de 15 items y
se encarga de medir la percepcidon que tenian los estudiantes acerca de alguna autoridad o
superior como promotor de autonomia. En cuanto a las caracteristicas psicométricas de la
prueba, se obtuvo la validez de constructo convergente y divergente. Por un lado, esta escala

correlacion6 de manera positiva (r = .24, p<.05) con la subescala de Promocion de la
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Autonomia de la Escala General de Orientacion de la Causalidad (Deci & Ryan, 1985), y por
otro lado correlacion6 de manera negativa con la subescala de control de la misma escala.
Asimismo, se precisé la validez de constructo a través de un analisis factorial exploratorio en
el cual se reportd un solo factor que explico el 63% de la varianza. Por otro lado, respecto a
su confiabilidad, la consistencia interna de la prueba ha sido alta (alfa de Cronbach .96), lo

que nos indica que la prueba es confiable.

Para la presente investigacion, se registrd la validez de contenido mediante una
entrevista cognitiva, en la cual se entrevistd a algunos trabajadores de una universidad
privada a manera de ensayo para comprobar si las preguntas de las pruebas eran facilmente
comprendidas. Ademas, este tipo de validez es un método relevante para proporcionar datos
mas exactos en las encuestas reales (Mondy & Noe, 2005). Después de aplicar la entrevista
se optd por cambiar el término “jefe” por “superior inmediato” debido a que los trabajadores
tienen mas de una persona ubicada por encima de su jerarquia en el organigrama. Por
ejemplo, el item 1 fue modificado de la propuesta original que sefialaba “Siento que mi
Jjefe(a) me da la posibilidad de decidir y elegir diversas opciones de como hacer mi trabajo”
a “Siento que mi superior inmediato(a) me da la posibilidad de decidir y elegir diversas

opciones de como hacer mi trabajo” .

Al usar la version adaptada al Pert (Matos, 2015) en el presente estudio, se
aplicé un analisis factorial exploratorio (KMO = .89; Bartlett p < .05) para determinar la
validez de constructo. La version reducida de la prueba (la que se utilizo) identificoé un solo
factor que explica el 65,97% de la varianza, todos con carga factorial superior a .75. Ademas,
el alfa de Cronbach fue de .89, lo cual indica elevada confiabilidad de la prueba (Ver tabla

C14 para Correlacion Item-Test corregida).



24
Contexto Motivacional, Tipos de Motivacion y Satisfaccion Laboral en Empleados de
Universidades Publicas y Privadas

Tipos de motivacion. Para medir dicho constructo se utilizd la Escala de
Motivacion en el Trabajo (Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin & Malorni, 2010) adaptada al
espanol por Martin-Albo y Nuiiez (2012). Dicha escala consta de 19 items reunidos en 5 sub-
escalas que miden distintos tipos de motivacion al ejecutar una actividad. El instrumento
utiliza una escala tipo Likert de 7 puntos, que va del 1 (totalmente en desacuerdo) al 7
(totalmente de acuerdo) y para cada escala existe un puntaje total que se promedia de acuerdo

al namero de items correspondiente.

El continuo que oscila entre desmotivacion y motivacion intrinseca puede
registrar informacion de la calidad motivacional. Es asi como la motivaciéon auténoma (de
mayor calidad) agrupa las sub-areas de motivacion intrinseca e identificada, mientras que la
motivacion contralada (de menor calidad) agrupa las sub escalas de motivacion externa e
introyectada. No se incluy6 la motivacion integrada por razones tedricas y empiricas que los
creadores de la prueba consideraron. En el extremo opuesto se encuentra la desmotivacion
(Baard, et al.; 2004). Segin Gagné, et al. (2010), se examino la estructura de este instrumento
en trabajadores canadienses que tenian como lengua materna inglés o francés. En ambas
muestras, la escala estuvo compuesta por 5 diferentes areas que son las siguientes:
motivacion intrinseca, regulacion identificada, regulacion introyectada, regulacion externa y
desmotivacion. Respecto a la consistencia interna de la prueba original, todas las dimensiones
del instrumento, previamente mencionadas, poseen un alfa de Cronbach superior a .70. De

acuerdo a estos resultados, se considera que el instrumento de medicion es confiable.

Para evaluar la validez convergente y divergente del instrumento original, los
autores examinaron la relacion de dicho instrumento con variables antecedentes y

consecuencias de la motivacion; es decir, con la satisfaccion de las tres necesidades
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psicologicas basicas, soporte organizacional percibido, optimismo, satisfaccion laboral,
bienestar, percepcion de salud, intenciones de rotacion y estrés. Se observd que la motivacion
intrinseca y la regulacion identificada (que son tipos de motivacion auténoma), en oposicion
a la regulacion externa y la introyectada (que son tipos de motivacion controlada)
correlacionaban de modo positivo y significativo con la satisfaccion de las necesidades de
autonomia, competencia y relacion (.35), con la percepcion de soporte organizacional (.20) y
con optimismo (.35). Ademas, la motivacion intrinseca y la regulacion identificada estan
significativa e intensamente relacionadas a satisfaccion laboral (.60), bienestar (.54), y
percepcion de salud (.26), pero negativamente relacionadas a intenciones de rotacion (-.27) y

estrés (-.48) (Gagné, et al., 2010).

En cuanto a la confiabilidad de la prueba original, el coeficiente de
consistencia interna a través del alfa de Cronbach es de .75 para la regulacion externa, .77
para la regulacion introyectada, .84 para la regulacion identificada y .91 para la motivacion
intrinseca (Gagné, et al., 2010) lo cual demuestra una adecuada confiabilidad. Asimismo,
para la version revisada por Martin-Albo y Nufiez (2012), se evidencio un alfa de Cronbach
de .78 para la regulacion externa; .75 para la regulacion introyectada; .73 para la regulacion
identificada; .80 para la motivacion intrinseca, y .88 para la desmotivacion, comprobando su

alta confiabilidad.

Para la presente investigacion se analizo la validez de contenido mediante
entrevista cognitiva, la cual fue aplicada a un grupo de trabajadores de una universidad de
Lima metropolitana. Luego de aplicar la entrevista se consider6 conveniente afiadir el
término “‘superior inmediato” a los items 5, 7 y 19 para que los participantes elaboren sus

respuestas considerando a sus jefes inmediatos. Por ejemplo, el item nimero cinco, después



26
Contexto Motivacional, Tipos de Motivacion y Satisfaccion Laboral en Empleados de
Universidades Publicas y Privadas

de la modificacion realizada aparece de la siguiente manera: “Para evitar que otras personas
me critiquen (por ejemplo, mi superior inmediato)”. Adicionalmente, se obtuvo la validez de
constructo mediante un analisis factorial exploratorio (KMO = .81; Bartlett p <.05) en donde
se obtuvo 4 factores (ver apéndice C), los cuales se podrian interpretar como desmotivacion
(6.4% de la varianza), regulacion externa (18.1% de la varianza), regulacion introyectada
(9.6% de la varianza) y un ultimo factor que retune la regulacion identificada y la motivacion
intrinseca (21.9% de la varianza); todos ellos explican el 56% de la varianza, con cargas
factoriales superiores a .30. La unién de la regulacion identificada y la motivacion intrinseca
estd de acuerdo a la teoria, la cual indica que estas subescalas son también un tipo de
motivacion autébnoma; mientras que la regulaciéon externa y la regulacion introyectada
vendrian a ser tipos de motivacion controlada. Por tanto, se procedié a unir los factores y
cambiar su denominacién para obtener 3 factores: desmotivacion, motivacion controlada y

motivacion autdnoma; con los cuales se trabajo.

Respecto a la confiabilidad, el factor desmotivacién obtuvo un coeficiente de
consistencia interna de .59, la regulacion externa .75, la regulacion introyectada .69 y el
factor que une a la regulacion identificada y a la motivacion intrinseca obtuvo .74. Pese a que
dichos coeficientes no son muy elevados (especialmente el que representa el area de
desmotivacion), se considerd conveniente incluir esa informacion con fines académicos y de

investigacion.

Satisfaccion laboral. Para medir cuantitativamente la variable satisfaccion
laboral se utiliz6 la Escala de Satisfaccion Laboral (Price, 1997) adaptada al espafiol por
Alarco (2010). Dicha escala consta de cuatro items con oraciones como la siguiente: “No

estoy contento con mi trabajo”. Los reactivos son calificados con una escala tipo Likert de 5
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opciones (1= totalmente en desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3=en parte de acuerdo y en parte

en desacuerdo, 4= de acuerdo y 5=totalmente de acuerdo).

En la prueba original, se realizé la validez de constructo mediante el analisis
de componentes principales. Para obtener la validez convergente, se utilizd la escala de
satisfaccion con la carrera estudiada, alcanzando una alta correlacion y confirmando que la

escala mide temas relacionados a la satisfaccion en el trabajo.

En cuanto a la confiabilidad, el instrumento obtuvo un coeficiente de
consistencia interna de .72 en su aplicacion en Espafia como parte de un proyecto de
investigacion laboral en ese pais. En el Peru, esta prueba, adaptada por Alarco (2010) mostrd
un indice de confiabilidad de .75; es por ello que es considerada oportuna para medir la

satisfaccion laboral en el pais.

Respecto a la validez de constructo, Castillo (2014) utiliz6 la prueba adaptada
para su investigacion en el contexto peruano. Se aplicé un analisis factorial exploratorio y se
obtuvo, de manera equivalente a la prueba original, un unico factor. Ademas, la correlacion
item-test de todos los reactivos fue superior a .30 lo que indica que la prueba se considera
adecuada. Para la presente investigacion, se analizo la validez de constructo mediante anélisis
factorial exploratorio (KMO = .71; Bartlett p < .05). Se pudo determinar la presencia de un
solo factor que explico el 58% de la varianza, con cargas superiores a .69. Finalmente, el alfa
de Cronbach fue de .75, lo que indic6 que la escala era confiable (Ver tabla C15 para la

Correlacion Item — Test Corregida).

Procedimiento
Para llevar a cabo el presente estudio descriptivo y transversal, se realiz6 un

estudio piloto con un grupo de personas que poseian caracteristicas equivalentes a los
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colaboradores que formarian parte de la muestra final. Luego de registrar la informacion
mediante el estudio piloto, se procedid a realizar los cambios requeridos (ver pag. 25). Se
establecid contacto telefonico con los representantes de las instituciones implicadas. Para
coordinar con una de las universidades particulares, se pidié apoyo a la Jefa de la Oficina de
Seleccion, Capacitacion y Desarrollo de la Direccién de Recursos Humanos. En el caso de la
segunda universidad particular, la persona encargada de facilitar el acceso a la institucion fue
la secretaria del Comité de Etica de la universidad. En el caso de la universidad publica n°l1,
se pidid el apoyo de la Oficina de Recursos Humanos; y para la universidad publica n°2, los
contactos se establecieron a través del Decano de la Facultad de Derecho y Ciencias Politicas.
En todos los casos, se les ofrecid la informacion relevante vinculada a la investigacion y los

objetivos de la misma.

Una vez establecido el compromiso de las instituciones para el desarrollo de la
investigacion, se procedié a enviar la bateria de pruebas y el consentimiento informado de
manera digital (s6lo en el caso de las universidades particulares). En el caso de las
universidades publicas, las pruebas fueron aplicadas directamente, explicdndole a cada
encuestado el proposito, los objetivos de la investigacion y las consideraciones éticas
requeridas para este tipo de estudio. Se procedid a leer, a cada uno de los evaluados, el
consentimiento informado adjunto por si surgia alguna duda. El investigador estuvo presente
durante todo el proceso de registro de la informacion (socio-demografica y psicoldgica) que
cada participante realizo. En el caso de la aplicacion virtual, las baterias de pruebas fueron
enviadas hasta en tres ocasiones (diferentes dias). Las indicaciones fueron absolutamente
equivalentes a las brindadas de modo presencial pero, al ser virtual la comunicacion, fueron

remitidas a través de un mensaje via correo electronico.
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Una vez recolectados los datos, se organizé la informacién en una base de
datos. Se proces6 y analizd las respuestas mediante un programa estadistico para luego

establecer conclusiones.

Finalmente, con los resultados ya obtenidos, se procedid a entregar un informe
con las conclusiones del estudio para aquellas personas que facilitaron el acceso a las
instituciones y permitieron el desarrollo de la investigacion. Se brind6 el informe con el
propdsito de que las entidades participantes logren tener retroalimentacion sobre el tema en

cuestion.

Andlisis de Datos
Para el analisis de datos se utilizé el programa estadistico Statistical Package

for the Social Sciences (SPSS) en su version 22.1.

Se verifico la distribucion de los datos mediante la prueba de Kolmogorov (n
>50). Al observar la distribucion no normal, se confirmo la asimetria y curtosis de los datos;
sin embargo, se encontré que todos los casos no representaban valores extremos, ya que
poseian un indice de asimetria menor a 3 y una curtosis menor a 8 (Kline, 2010), por ello los

puntajes de estas variables fueron sometidos a analisis paramétricos.

Ademas, se realizd, mediante el coeficiente de correlacion de Pearson, el
analisis correspondiente para precisar la asociacion entre los datos reportados por la escala de
promocion de autonomia, motivacion en el trabajo y satisfaccion laboral. De igual manera, se
evalud, mediante la prueba t de student para muestras independientes, las diferencias entre
grupos considerando tipo de entidad, sexo, antigiiedad en la institucion, puesto que se ocupa

en la institucion, dedicacion laboral, salario mensual y edad. Finalmente, se realiz6 un
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andlisis de regresion lineal con el fin de establecer el alcance predictivo de las variables

implicadas en el estudio.
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Resultados

El propdsito de la presente investigacion fue conocer el sentido e intensidad de
la relacion entre las variables de promocion de la autonomia de los empleados en relacion a
sus jefes inmediatamente superiores, motivacion auténoma vs controlada del empleado y
satisfaccion laboral en trabajadores administrativos de universidades de Lima Metropolitana

tanto privadas como publicas.

Cabe senalar que, respecto a la variable motivacion, se optd, de acuerdo a la
teoria de la autodeterminacién que analiza la calidad de la motivacion, agrupar las escalas de
Regulacion Externa y Regulacion Introyectada en una sola variable denominada motivacion
controlada; de la misma manera, las escalas de motivacion intrinseca e identificada en la
variable motivacion autonoma. Todos estos cambios se han realizado respetando los
principios empiricamente sustentados que plantea la teoria de la autodeterminacion (Baard,

Deci y Ryan, 2004).

Respecto a las variables sociodemograficas utilizadas para los analisis, estas
son las siguientes: sexo, antigiiedad en la institucion, puesto que se ocupa en la institucion,

dedicacion laboral, salario mensual y edad.

Correlacion entre las variables de promocion de la Autonomia, Motivacion

Autonoma y Satisfaccion Laboral

En primer lugar, debido a que se estd trabajando con estadistica paramétrica,
se hizo uso del andlisis de correlacion de Pearson con el proposito de precisar el sentido e
intensidad de la relacion existente entre las variables del estudio (ver tabla 1). Para dicho
andlisis se tomaron en cuenta las siguientes variables sociodemograficas cuantitativas:

antigiiedad, salario; ademas de las variables psicoldgicas: desmotivacion, regulacion externa,
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regulacion introyectada, motivacion controlada, motivacion auténoma, promocion de
autonomia y satisfaccion laboral. Cabe destacar que las variables sexo, puesto, dedicacion
laboral y edad no aparecen en esta parte del analisis puesto que son variables cualitativas

(sexo es una variable dicotomica y puesto y dedicacion laboral son variables categorizadas

por grupos).

Las variables promocion de la autonomia, motivacion autobnoma y satisfaccion
laboral tuvieron una correlacion significativa, positiva y mediana de acuerdo al criterio de
Cohen (1988), el cual indica que si el valor se encuentra entre 0.2 y 0.3 el efecto se considera
pequefio, si se encuentra alrededor de 0.5 es mediano y mayores que 0.8 significa un efecto
grande. Esto muestra que, cuando se percibe favorablemente la promocion de la autonomia y
el desempefio se desarrolla con voluntad propia y libertad para tomar decisiones en el ambito
laboral, la satisfaccion tiende a ser mas elevada. Esta tendencia se presenta de acuerdo a lo

esperado.

Por el contrario, se encontrd la existencia de una correlacion significativa,
negativa y pequefia entre la motivacion controlada, la promocion de la autonomia y la
satisfaccion laboral. Estos datos indican que la presencia de reguladores externos, tales como
un refuerzo o castigo al momento de ejercer una determinada accion, tienden a disminuir la

promocion de la autonomia y la satisfaccion laboral de los trabajadores, y viceversa.

En adicién, la correlacion hallada entre la motivacion autonoma y la
motivacioén controlada es significativa, negativa y pequena. Esto demuestra que este estudio

reafirma lo anteriormente expuesto por la teoria acerca de las variables mencionadas.

A nivel descriptivo, todas las variables estudiadas reportaron puntajes

ubicados en la calificacion favorable de cada una de las mediciones. La promocion de la
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autonomia, la motivacion autébnoma y controlada cuyos escalas de calificacion oscilaban
entre 1 y 7 presentaron promedios de 5.60 (DE = 1.08), 5.83 (DE = .84) y 4.20 (DE = 1.10)
respectivamente. En cuanto a la variable satisfaccion laboral se obtuvo una media de 3.99

(DE =.75), siendo el puntaje maximo 5.

Tabla 1

Correlacion entre variables sociodemogrdficas y variables psicologicas

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Antigiiedad 1 237 -07 02 -05 -0l 247 .03 177
2. Salario 1 117 =137 -04 -11 217 .10 177
3. Desmotivacion 1 267 207 277 247 14 287
4. R. Externa 1 457 917 05 -.08 -13"
5. R. Introyectada 1 8% 207 -147 13
6. M. Controlada 1 137 -12t 15T
7. M. Auténoma 1 327 517
8. P. Autonomia 1 27"
9. Sat. Laboral 1

**p<0.01; *p<0.05

Diferencias Intergrupales de Promocion de Autonomia, Motivacion

Controlada y Autonoma y Satisfaccion Laboral

Para determinar si existian diferencias en relacion a las variables estudiadas
entre los dos tipos de universidad, se realizd la prueba t para muestras independientes. Se
observd que no existian diferencias significativas intergrupales en relacion a las variables
regulacion externa, motivacion controlada, motivacion autonoma, promocion de autonomia y
satisfaccion laboral y tampoco con las variables desmotivacion y regulacion introyectada

(Ver tabla 2).
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Tabla 2
Diferencia entre universidades privadas y universidades publicas
Universidades Universidades
Publicas (n=108) Privadas (n=198)
M SD M SD t p
Desmotivacion 2.23 1.00 1.99 1.10 1.92 .06
R. Externa 3.67 1.15 3.81 1.27 -93 35

R. Introyectada 4.69 1.04 4.50 1.46 1.29 .20

M. Controlada 4.24 .90 4.20 1.20 32 75
M. Auténoma 5.83 .68 5.82 93 .07 94
P. Autonomia 5.56 .90 5.62 1.16 -.53 .60
Sat. Laboral 3.96 57 4.00 .83 -.59 .56

Por tanto, se procedi6 a realizar los andlisis comparativos intergrupales entre
otras variables sociodemogréaficas recogidas en la investigacion. Asi, respecto a la
comparacion de acuerdo a las variables sexo, remuneracion bruta mensual y modalidad de
contrato del trabajador, no se obtuvo diferencias significativas entre grupos. Sin embargo, si
se obtuvo diferencias significativas intergrupales, respecto a satisfaccion laboral y motivacion
auténoma, en las variables antigiiedad en el trabajo, puesto, salario y edad; lo cual se

explicara a continuacion.

En la variable antigiiedad del trabajador, tanto de universidades publicas como
de privadas, se observa una diferencia significativa entre 2 grupos respecto a la motivacion
autébnoma: aquellos que tienen méximo 1 afio trabajando en la universidad (u= 6.33) y
aquellos que llevan de 5 a mas anos (u=4.5). Ademas, se observan diferencias significativas
respecto a la satisfaccion laboral en el grupo de aquellos que tienen maximo 1 afio trabajando
en la universidad (u= 3.28) y aquellos que llevan mas de 5 afios (u= 2.77) Esto permite
realizar la inferencia siguiente: a pesar de que ambos presentan una elevada motivacion

autébnoma, el tiempo trabajando en la universidad se relaciona de algin modo con este tipo de
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motivacion. Asimismo, se deduciria que la satisfaccion laboral disminuye a medida que uno

tiene mas tiempo trabajando dentro de la universidad (Ver tabla C10).

De igual manera sucede con la variable puesto que ocupa el trabajador, pues
se pueden observar diferencias significativas en la variable motivacién autonoma respecto al
grupo de practicantes (n = 5.08) con jefes (u = 3.22) y practicantes con ejecutivos (i = 3.62),
asi como asistentes (u = 5.26) con ejecutivos. Se podria inferir que, debido a que los puestos
de practicantes y asistentes son los mas bajos en la linea de carrera de las universidades y los
puestos de jefe y ejecutivo son los mas altos en la misma linea, la motivacion auténoma
podria disminuir a medida que el trabajador ocupe puestos de mayor jerarquia (Ver tabla

C12).

Al analizar la variable edad del trabajador, se observan diferencias
significativas respecto a la motivacion autébnoma y a la satisfaccion laboral entre aquellos
trabajadores que tienen menos de 30 afios (M1= 5.37 y M2= 3.19, respectivamente), los que
tienen entre 31 y 45 afios (M1=4.43 y M2= 2.85, respectivamente) y los que tienen de 46 a
mas afios (M1=4.36 y M2= 2.78, respectivamente). De esto se infiere que, a pesar de que la
motivacién autonoma sigue siendo elevada, el paso del tiempo podria reducirla. Asi también

sucede con la satisfaccion laboral, la cual disminuiria con el paso de los afos (Ver tabla C14).

Regresion de Promocion de la Autonomia, Motivacion Autonoma y

Satisfaccion Laboral

Finalmente, para establecer el alcance predictivo de las variables promocion
de autonomia, motivacion autdonoma y motivacion controlada con satisfaccion laboral, se
realizo un analisis de regresion lineal multiple con el objetivo de evaluar el nivel de impacto

de cada una de las variables de estudio con la satisfaccion laboral. Para ello se introdujo a la
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satisfaccion laboral como variable dependiente y a las variables promocion de la autonomia,

motivacién autbnoma y motivacion controlada como predictoras.

Se estimo la regresion lineal y se corrobor6 la hipdtesis de que la promocion
de la autonomia y los tipos de motivacion, autbnoma y controlada estan relacionados con la
satisfaccion laboral; no obstante, la variable promocion de autonomia no es significativa. Por
ende, se admite la hipotesis de relacion lineal entre las variables mencionadas. En adicion, la
motivacion autdbnoma presenta un coeficiente tipificado positivo, mientras que la variable
motivacion controlada presenta uno negativo; si bien es cierto que ambos son predictores
para la satisfaccion laboral (predictor positivo y negativo, respectivamente), se puede afirmar
que la motivacién auténoma es un mejor predictor debido a que tiene un coeficiente beta mas
elevado. Finalmente, se puede confirmar que aproximadamente el 30% es la proporcion de la
varianza de los puntajes de satisfaccion laboral son explicados por la promocion de la

autonomia y los tipos de motivacion.

Tabla 3

Coeficientes de Regresion parcial teniendo como variable dependiente la Escala de
Satisfaccion Laboral

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados estandarizados

B E.E. B t p
(Constante) 6.23 1.25 4.96 .00
P. de Autonomia .039 .024 .085 1.66 .10
M. Auténoma .309 .031 .506 9.89 .00

M. Controlada -069 016 -207 424 .00




37
Contexto Motivacional, Tipos de Motivacion y Satisfaccion Laboral en Empleados de
Universidades Publicas y Privadas

Discusion

El objetivo del presente estudio es conocer la relacion entre las variables
percepcion de la autonomia, motivacion auténoma y satisfaccion laboral en trabajadores
administrativos de universidades limefas, tanto privadas como publicas. Ademads, con el
proposito de observar si existen diferencias o equivalencias entre los tipos de universidades
estudiadas (publicas o particulares), se compard la direccion e intensidad de la relacion entre

las tres variables psicologicas estudiadas.

Respecto a los andlisis reportados, se ha podido llegar a la conclusion de que,
en el contexto estudiado, la variable motivacion autonoma resulta ser un predictor eficaz de la
satisfaccion laboral; pero la promocion de la autonomia también es relevante. Esta idea
reafirma el sustento tedrico que indica que la motivacion auténoma y promocioén de
autonomia eleva la satisfacciéon en general, y que especialmente este tipo de motivacion
permite realizar una determinada accidon por considerarla buena por si misma y no por
reguladores externos (Baard, 2002). En términos aplicativos, si los directivos desean
aumentar la satisfaccion laboral en sus empleados administrativos, deberian impulsar
acciones que se encuentren a favor de ello como, por ejemplo, un control jerarquico menos
riguroso en donde los empleados sientan que pueden actuar con mayor libertad, o el
cumplimiento de funciones por el gusto en si mismas y no por recibir alguna recompensa o
sancion por ello; ademas del sueldo recibido. Asi también lo mencionan Garcia, Hernandez,
Gonzalez y Polo (2017), quienes estudiaron la relacion entre satisfaccion laboral, motivacion
autonoma y promocion de autonomia, pues indican que entre las funciones del empleador se
debe encontrar: otorgar libertad de expresar ideas y sentimientos, lograr que los salarios y
beneficios sean equitativos, incentivar y apoyar a sus empleados, tener claro el rol de sus

empleados dentro de la organizacion, propiciar condiciones para su adecuado trabajo, entre
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otras; mientras que los empleados deberian tener una relacion cordial con su superior, una
supervision adecuada, cumplir con contratos, normas y reglamentos, que se consideren sus
capacidades y habilidades, tener un espacio y materiales propios necesarios para sus labores,
etc. Todo esto es fundamental para mantener la satisfaccion laboral y, por ende, la motivacion

autébnoma y la promocion de la autonomia.

Asimismo, es importante resaltar los resultados obtenidos al comparar los dos
tipos de universidades estudiadas. Tal como se menciona en los resultados de esta
investigacion, en el contexto explorado no se presentaron diferencias significativas entre
trabajadores administrativos de universidades publicas y sus pares de universidades
particulares. Esto podria deberse a que el entorno en ambas instituciones demanda a las
mismas la necesidad de contratar personas que posean y desarrollen competencias dirigidas
hacia un determinado fin organizacional; es decir, que cumplan funciones administrativas
afines a una universidad, independientemente de que su contrato sea para una publica o una
privada (Chaparro, 2006). Ademas, es probable que dichas casas de estudio puedan haberse
planteado objetivos y metas corporativas similares debido a que pertenecen al mismo sector
educativo, ocasionando que se tome en cuenta a perfiles de empleados semejantes, como

parte de una estrategia competitiva.

A diferencia de lo encontrado en el presente estudio, la investigacion de Pérez
(2014) en el contexto peruano, hall6 una mayor presencia de motivacion extrinseca con
regulacion externa, componente de la motivacion controlada, en trabajadores administrativos
de la universidad publica que se explord en su investigacion. De acuerdo a Tenorio (2014), en
el estado peruano existe gran heterogeneidad respecto a regimenes laborales y, por ello,

existen diferentes reglas para ascensos, sanciones, capacitaciones, etc. para los trabajadores.
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Esto genera que la administracion de recursos humanos por parte del Estado sea ineficiente y,
por ende, no represente indices elevados de calidad organizacional. No obstante, no se puede
asegurar que las universidades privadas investigadas si tengan en cuenta dichos indices para

con sus empleados, o por lo menos con las unidades investigadas.

Coppola y Calvo-Gonzales (2011) tratan de explicar esta no distincion entre
universidades publicas y particulares. Ellos indican que podria estar ddndose la percepcion de
una diferencia a favor de los empleados publicos debido a que solo se toma en cuenta las
remuneraciones monetarias; no obstante, si se incluyen bonos u otros beneficios, la diferencia
podria ser favorable para los empleados de las entidades privadas. Esto quiere decir que, si
bien el trabajador de una universidad publica puede tener un mayor sueldo al de un trabajador
de una universidad privada, los beneficios, como bonificaciones, horas extras o recompensas,
equipararian la balanza entre estos dos tipos de empleados sin que se note una diferencia
significativa respecto a ello, como se observa en la presente investigacion. Asimismo, en el
analisis no queda descartada la posibilidad de algtn tipo de deseabilidad social por parte de
uno de los dos grupos evaluados con el fin de mostrarse de manera efectiva ante un ente
externo a su universidad. Esta conducta de grupos fue estudiada por Abrams y Hogg (1988)
en su teoria de identidad social positiva; en donde mencionan que al comparar el propio
grupo en dimensiones importantes para persona, esta tiende a percibir una peculiaridad
positiva o superioridad en comparacion a otro exogrupo (Vallejos, Wigstrom, Olivares,
Yzerbyt & Estrada, 2015). Este aspecto deberia ser empiricamente registrado en futuras

investigaciones.

Respecto a la diferencia significativa encontrada entre los empleados con

mayor tiempo de servicio y los que tienen menos tiempo en la institucion, en relacion a la
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motivacion autonoma y la satisfaccion laboral, es probable que se dé debido a que los
trabajadores con menor tiempo laborando en la universidad podrian sentir lo novedoso como
un reto, como una actividad que sirve para crecer en lo personal, mientras que aquellos que
llevan mas tiempo podrian sentir que su trabajo no es bueno por si mismo, sino que lo
realizan por algin factor externo, como por ejemplo su salario que es utilizado para pagar

algunos gastos personales o familiares.

En la actualidad, existen pocas investigaciones que estudian el tiempo de
servicio de los empleados en organizaciones. No obstante, Molina, Avalos, Valderrama y
Uribe (2009) realizaron una investigacion sobre factores relacionados con la satisfaccion
laboral en profesionales enfermeros de un hospital de Espafia y, contrariamente a lo
encontrado por la presente investigacion, no hallaron diferencias significativas entre variables
como el sexo, la edad, categoria laboral y tiempo en el servicio actual en relacion con la

satisfaccion laboral.

En adicion, se debe tener en cuenta que los puestos laborales no son los
mismos y no es un contexto similar. Sin embargo, existen algunos estudios antiguos (Marin,
1981; Smith, Kendall y Hulin, 1969) en donde se encuentra una diferencia significativa pero
con una menor satisfaccion laboral en aquellos trabajadores que tienen una menor antigiiedad
en el puesto. Los autores explican que esto sucede ya que el empleado nuevo ain no

desarrolla lazos de union tan fuertes con la organizacion.

Para otras investigaciones actuales, esto ha cambiado. Por ejemplo, los
estudios de Pénard, Sollogoub y Ulrich (1998) y Pérez y Robina (2004) quienes detectan una
mayor satisfaccion en los empleados con menor tiempo en la empresa, a diferencia de

aquellos con mayor tiempo quienes tienen un interés reducido en su trabajo debido a la poca
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variedad y falta de disefio adecuado en la carrera administrativa. Ademas, los autores indican
que los trabajadores nuevos tienen mas entusiasmo por el nuevo trabajo y atin no absorben el
pensamiento de los empleados antiguos quienes estan guiados por la contingencia entre una
conducta y sus consecuencias, sin que esto les genere necesariamente algun goce en si
misma. De acuerdo a la informacion reportada, la relacion entre el tiempo de servicio y la
satisfaccion laboral es controvertida. Futuros estudios en el d&mbito organizacional podrian

profundizar en este eje de investigacion,

Es importante sefalar que la diferencia encontrada en el presente estudio
podria deberse a que —como se explic anteriormente- las universidades implicadas, y la
mayoria de empresas en el Peri no han ido tomando en cuenta la importancia de un disefio
adecuado y actualizado de linea de carrera para favorecer a sus trabajadores mas antiguos.
Por ello, dichos empleados no ascienden cada cierto tiempo y terminan realizando las mismas
funciones por un gran periodo. Esto no favorece a las buenas practicas para aumentar la
satisfaccion laboral en los colaboradores de una organizacion, quienes muchas veces

terminan cansados por sus labores repetitivas en sus puestos de trabajo.

También se pudo observar que existen diferencias significativas respecto a la
edad en relacion a la satisfaccion laboral y la motivacion autonoma, en donde el grupo de
menor edad tiene una mayor satisfaccion laboral que aquellos con mas edad. Hay que
destacar que la edad y los afios de antigiiedad no necesariamente se encuentran relacionados,
ya que los trabajadores menos antiguos no tienen por qué ser los menos mayores (Sanchez,
2006). Pénard, et al. (1998) se refieren a la edad en relacion a la satisfaccion laboral. Ellos
concluyen que a mayor edad, se tiene una menor satisfaccion laboral; esto es debido a que las

personas jovenes podrian conseguir otros empleos y mejores que aquellas personas mayores
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que sienten presion por conservar su trabajo pues por su edad no podrian postular a nuevos

puestos.

Por otro lado, se debe tener en cuenta que no se encontrd diferencias
significativas en cuanto al género del empleado, modalidad de contrato ni puesto que ocupa
el trabajador. Esto podria indicar que estas variables sociodemograficas no afectan de modo
directo a las variables psicologicas evaluadas en la muestra de esta investigacion. Dichas
variables sociodemograficas pueden ser tomadas como Factores de Higiene, segtn la teoria
de Herzberg (Herzberg, 2003), ya que estas por si solas no aumentan o disminuyen la

satisfaccion laboral, pero si podrian influir en la insatisfaccion en el trabajo.

De igual manera, se debe recordar que Herzberg (2003) indicaba que el
opuesto a la satisfaccion laboral no es la insatisfaccion laboral sino la no satisfaccion. Por
tanto, la importancia de estas variables sociodemograficas radica en el hecho de que, si bien
no tienen mayor relevancia para la motivacion autonoma y satisfaccion laboral, son

indicadores de otros aspectos asociados a los empleados evaluados.

Finalmente, la asociacion entre la promocioén de la autonomia, los tipos de
motivacion y la satisfaccion laboral hallada en la presente investigacion ha sido reportada
reiteradas veces en estudios realizados en diferentes contextos (Chiang, et al., 2014;
Hernandez, et al., 2009; Kovjanic, et al., 2012). De acuerdo al sustento tedrico de la presente
investigacion, esta relacion podria explicarse teniendo en cuenta que las percepciones de
apoyo que el supervisor brinda al trabajador para expresar y realizar autbnomamente sus
preferencias en relacion a las labores realizadas genera un comportamiento mas libre y
espontdneo en los mismos trabajadores (Skinner & Edge, 2002), lo que su vez genera un

mayor grado de satisfaccion con el trabajo y con las funciones que se realicen en él.
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Respecto a las limitaciones que se encontraron para el presente estudio, es
importante precisar que las variables tomadas en cuenta para esta investigacion han sido
analizadas en el ambito peruano, pero solamente en un contexto educacional y no en
conjunto. No se hallé6 mayor referencia en el ambito organizacional. Por lo tanto, s6lo podria
compararse con otros contextos no peruanos en las mismas circunstancias. Sin embargo, en el
pais las organizaciones publicas no necesariamente tienen los mismos estandares de calidad
que sus similes particulares, como sucede en otros paises. Por ello, esta investigacion busca
ser el primer paso para estudios en esta rama y, de esta manera, hacer ver a los directivos de
las universidades peruanas, o gerentes en general, que la promocion de la autonomia predice
positivamente la motivacion de sus trabajadores, lo cual es importante para una mejor

satisfaccion laboral.

Ademés, resulta relevante considerar que la mayoria de las organizaciones
peruanas, especialmente entidades publicas y algunas privadas, alin conservan una vision
desactualizada del recurso humano. Es decir, no tienen en cuenta que el trabajador es la pieza
fundamental para el dptimo funcionamiento de la organizacion. Esto se ve reflejado en sus
planes de desarrollo y linea de carreras que, en muchos casos vienen siendo las mismas por
mucho tiempo, los cuales no les permiten conservar una adecuada competitividad en el
mercado actual. Esto ha ocasionado que, por mucho tiempo, las organizaciones no realicen
las gestiones necesarias para velar por la motivacion y satisfaccion de sus empleados.
Muestra de ello es el estudio realizado por la organizacion Supera (2014) en Lima, Arequipa
y Chiclayo a 1500 personas, el cual indica que el 71% de encuestados no se sienten valorados
dentro de su centro de labores. La organizacion indica que esto sucede debido a la ausencia
de satisfaccion laboral existente en el colaborador hacia su trabajo, mayormente por la falta

de involucramiento del mismo con la empresa.
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Al respecto, Kovjanic, et al. (2012), proponen que una manera de elevar la
satisfaccion laboral de los trabajadores es mediante la implementacion de programas de
entrenamiento o capacitaciones que brinden orientacion a los supervisores para que puedan
liderar a sus equipos de trabajo y estos puedan laborar con mayor autonomia. Estos
programas o capacitaciones podrian ensefar a los jefes a implementar una participacion mas
activa en el trabajo por parte de sus empleados, tener una comunicacion a doble via con ellos,
darles consejos sobre el trabajo que realicen, etc. Adicionalmente, Hardré y Reeve (2009)
trabajaron un programa de capacitacion con gerentes y sus empleados de compafias
multinacionales de Estados Unidos dedicadas a la manufactura y atencion al cliente. En dicho
estudio, los autores concluyeron que un entorno laboral en donde se valore la autonomia
dejard que sus empleados sean capaces de tomar elecciones y autodireccionar su propia
conducta; mientras que un entorno en donde las posibilidades de eleccion sean limitadas o

nulas, se impongan plazos y dictaminen 6rdenes serd un entorno controlador.

Esta idea es reforzada en otras investigaciones, en donde se resalta que de
existir una correlacion alta o mediana entre la motivacion intrinseca y el apoyo a la
autonomia por parte de los supervisores a sus empleados, la satisfaccion seria alta; en cambio
si la relacion entre las dos variables es baja, la satisfaccion también lo sera (Cuadra-Peralta &

Veloso-Besio, 2009; Hernandez, Quintana, Mederos, Guedes & Garcia, 2009).

Otra limitaciébn que se observd en el estudio fue la falta de cultura de
investigacion en el pais. Esto se notd en las diferencias respecto a la actitud de los
encuestados para resolver la encuesta. Por un lado, los trabajadores administrativos de las
universidades particulares tuvieron una disposicion favorable para ser evaluados y para

responder sincera y desinteresadamente a la encuesta dada. Por otro lado, los empleados
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administrativos de las universidades publicas, tuvieron un mayor recelo al responder y, en
muchas ocasiones, no querian colaborar con la evaluacion. Se debe tener presente que en las
universidades privadas evaluadas, la investigacion tiene un peso importante dentro de las
mismas tanto para alumnos, docentes y trabajadores administrativos, mientras que en las

universidades publicas participantes no se observo lo mismo.

Hay que recordar que una sociedad se mide, en gran parte, por su
investigacion, avance tecnoldgico y capacidad de innovacion. La universidad es un lugar
natural para fomentar dichos potenciales; ademas, deberia ser la instancia clave que permita,
a través de la investigacion, el desarrollo sostenible de la sociedad en la que se encuentra
(Almidén, 2014). Estas diferencias de comportamientos observadas podrian resolverse si,
tanto en las universidades particulares como publicas, se empieza a poner mas peso a temas
relacionados con la investigacion en alumnos, docentes y trabajadores administrativos; ya que
los resultados son beneficiosos tanto a los que realizan las evaluaciones como a los que

responden a las mismas.

Finalmente, se debe reconocer que otra limitacion que se tuvo en la presente
investigacion fue que so6lo se consideraron organizaciones del sector educacion. Esto hizo que
probablemente los resultados se encuentren sesgados o funcionen sélo para muestras de dicho
sector. A partir de los resultados presentados, surge la curiosidad de tomar en cuenta otros
sectores para futuras investigaciones, pues la gestion privada y publica podria variar de

acuerdo al campo en el que se desenvuelva.

Asimismo, en una futura investigacion, se deberian tomar en cuenta a aquellas
organizaciones que se han adaptado a las nuevas tendencias que involucran una mayor

participacion del colaborador y compararlas con aquellas que aun tienen una vision arcaica
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respecto al tema, las cuales son, finalmente, las que mas abundan en el pais. Las
organizaciones deberian empezar a tomar en cuenta a las variables estudiadas en esta
investigacion pues, ademas de aumentar el desempefio de los empleados, se deberia empezar
a tener otra perspectiva del recurso humano ya que, después de todo, el recurso humano es

quien da forma y vida a una organizacion.
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Apéndices
Apéndice A: Consentimiento Informado

Pontificia Universidad Catdlica del Peru
Facultad de Letras y Ciencias Humanas

Promocion de Autonomia, Motivacion y Satisfaccion Laboral en
Trabajadores de Universidades Publicas y Privadas

Buen dia estimado(a) colaborador(a):

Me dirijo a Usted con el fin de que pueda brindar su apoyo llenando el presente cuestionario,
el cual forma parte de una investigacion que esté siendo llevada a cabo por José Luis Najarro,
estudiante de la Carrera de Psicologia Social en la Pontificia Universidad Catodlica del Perd,
para desarrollar su tesis de licenciatura.

El objetivo de este estudio consiste en conocer la relacion existente entre las variables
promociéon de la autonomia, motivacion autonoma y satisfaccion laboral en trabajadores
administrativos de diferentes universidades, publicas y privadas, de Lima Metropolitana.

Es por ello que se solicita su colaboracion respondiendo a las preguntas de los cuestionarios
presentados a continuacion. El llenado de dichos cuestionarios le tomara aproximadamente
15 minutos. Su participacion en este estudio es totalmente voluntaria y confidencial. Usted
puede decidir si desea continuar resolviendo esta encuesta. Si usted decide participar hasta el
final de esta investigacion, por favor responda todas las preguntas sin obviar alguna y con
total sinceridad.

En caso tenga alguna duda o consulta, podrd contactar al investigador en la siguiente
direccion electronica: jlnajarro@pucp.pe

La firma de este documento significa que usted esta aceptando a responder las preguntas que
se encuentran en los cuestionarios

iMuchas gracias!

FIRMA DEL PARTICIPANTE
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Apéndice B: Ficha de Datos Sociodemograficos

Ficha de Datos

Informacion Personal Confidencial

Sexo (Coloque un circulo alrededor de la respuesta): Hombre Mujer

Edad:

Tipo de organizacion para la que trabaja (Coloque un circulo alrededor de la
respuesta):

1. Publica 2. Privada

. Cual es su estado civil? (Coloque un circulo alrededor de su opcion)

Soltero(a) Casado(a) Viudo(a) Divorciado(a) Conviviente

. Cuanto tiempo lleva trabajando en la institucion?

a) 0-1 afio b) 1 — 3 afios c)3—5anos d)5amas aios

. Qué puesto ocupa dentro de la institucion?

. Cual es su modalidad de contrato o vinculo laboral? (Coloque un circulo alrededor de su
opcion)

Planilla Recibos por Honorarios Efectivo Deposito bancario Otros

.Cuanto es lo que percibe mensualmente por su labor en la institucion? (Marque con una
“X” en su opcion)
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Menos de S/. 1000 mensuales
Entre S/.1001 y §/.2000 mensuales
Entre §/.2001 y S/.3000 mensuales
Entre 8/.3001 y §/.4000 mensuales
Mas de S/.4000 mensuales

. Cual es su grado de instruccion? (Marque con una “X” en su opcion)

Educacion Primaria

Educacion Secundaria

Educacion Superior Universitaria en curso o
incompleta

Educacion Superior Universitaria completa

Educacion Superior Técnica en curso o
incompleta

Educacion Superior Técnica completa

Estudios de Post-grado en curso o
incompletos

Estudios de Post-grado completos
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Apéndice C: Tablas secundarias para analisis de datos

Tabla C1
Prueba de Normalidad Kolmogorov
Estadistico p
Desmotivacion 13 00
R. Externa 06 01
R. Introyectada 11 00
M. Intrinseca 15 00
P. Autonomia 14 00
Sat. Laboral 14 00
Tabla C2
Andalisis de Normalidad
Estadistico Err,o r
estandar
) Asimetria .97 .14
Desmotivacion
Curtosis 1.10 28
Asimetria -.08 .14
R. Externa
Curtosis -41 28
Asimetria =52 .14
R. Introyectada
Curtosis =22 28
Asimetria -1.45 .14
M. Intrinseca
Curtosis 3.80 28
Asimetria -1.23 .14
P. Autonomia
Curtosis 1.91 28
Asimetria =71 .14
Sat. Laboral
Curtosis -.02 28

Nota: Asimetria < 3 y Curtosis < 8, para normalidad
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Tabla C3
Analisis  Prueba t
segun el sexo

Varones (n=166) Mujeres (n=140)

M SD M SD t

Desmotivacion 2.83 1.26 3.07 1.17 .85
M. Auténoma 4.19 2.11 3.79 242 -.80
M. Controlada 2.49 1.34 2.61 1.29 1 18
P. Autonomia 1.43 1.01 1.31 .92 .69
Sat. Laboral 9.13 3.90 9.51 4.04 .70
Nota. **p<0.01;
*p<0.05
Tabla C4
Coeficientes de confiabilidad de escalas
utilizadas

alfa de

N Cronbach
Amotivacion 3 .59
M. Controlada 10 78
M. Auténoma 6 .81
P. Autonomia 6 .89
Sat. Laboral 4 75
Tabla C5

Carga Factorial Varimax de Escala de
Clima en el Trabajo

ftems 1

ftem 1 77
ftem 2 .85
ftem 3 76
ftem 4 81
ftem 5 86

ftem 6 .83
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Tabla C6

Carga Factorial para un andlisis exploratorio con Varimax de la Escala de

Motivacion en el trabajo

ftems 1 2 3 4
ftem 1. 58 -24 12 .02
ftem 2. 62 -36 27 13
ftem 3. 67 -27 25 .08
ftem 4. 23 40 46 -41
ftem 5. A1 .66 28 -35
ftem 6. 51 48 -25 A1
ftem 7. 26 68 14 -27
ftem 8. 55 39 -38 19
ftem 9. -36 .02 71 14
ftem 10. 62 -34 31 .03
ftem 11. 31 61 -01 -12
ftem 12. 58 -39 32 -.02
ftem 13. -26 45 26 56
ftem 14. .09 46 26 15
ftem 15. .64 -16 .00 .03
ftem 16. 73 -12 -.05 17
ftem 17. 42 39 -.44 28
ftem 18. -24 41 37 55
ftem 19. 33 57 .00 -.06
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Tabla C7

Carga Factorial para un andlisis exploratorio con

Varimax de la Escala de Satisfaccion Laboral

ftems 1
ftem 1. .70
ftem 2 (Invertido). 5
ftem 3. .82
ftem 4. 78
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Tabla C8

Correlacion de Percepcion de Promocion de la autonomia con las dimensiones de Motivacion y Satisfaccion Laboral segun el tipo de
Universidad

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
I Antigliedad 115 49" -26"  -05 .07 12 -0l 05 07 03
2. Puesto 1 25" .03 15 0812 00 .08 18 .04
3. Salario 1 -12 13 01 -.01 -.00 -.10 -.02 -12
4. Ded. Laboral 1 17 -01 12 .06 07 01 14
5. Desmotivacion 1 21 297 317 02 247 2317

Publica 6. R. Externa 1 23" 86" 337 .02 -01
7. R. Introyectada 1 707 257 -.10 -.05
8. M. Controlada 1 -387  -04 -.04
9. M. Auténoma 1 317 257
10. P. Autonomia 1 17
11. Sat. Laboral 1
1. Antigliedad 1 06 437 367 .12 -.02 -02 -02 317 .03 24"
2. Puesto 1 637 08 18" -04 12 03 197 04 .06
3. Salario 1 45" 160 -16"° 05 -13 31712 22"
4. Ded. Laboral 1 -.02 .06 02 .05 -13 .02 -.09
5. Desmotivacion 1 287 15 267 =337 .09 27"

Privada ¢ R. Externa 1 557 937 _04 -12 -17"
7. R. Introyectada 1 82" 197 -15" -16"
8. M. Controlada 1 05 -157 -19”
9. M. Auténoma 1 327" 587
10. P. Autonomia 1 307
11. Sat. Laboral 1

Nota: **p<0.01; *p<0.05
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Tabla C9

Prueba de homogeneidad de varianzas para grupos segun Antigiiedad

Estadistico de

Levene dfl df2 Sig.
M. Auténoma 4,83 3 302 ,00
Sat. Laboral , 74 3 302 ,593
Tabla C10
_Comparaciones multiples entre grupos segun antigiiedad del trabajador
95% de intervalo de confianza
Variable Diferencia de  Error
) (I) Antigiiedad (J) Antigliedad ) P .
Dependiente medias (I-J) estandar Limite Inferior lelt‘?
Superior
M. Auténoma 0 a1 afio 1 a 3 afios -1.91 .98 21 -4.46 .65
3 a5 anos -2.66 1.08 .07 -5.50 17
5 a més afios -3.14° .89 .00 -5.48 -81
1 a 3 afios 3 a5 afos -.76 .89 .83 -3.11 1.59
5 a mas afios -1.24 .64 22 -2.92 .44
3 a5 afios 5 a mas afios -.48 .79 .93 -2.60 1.64
Sat. Laboral 0al afio 1 a 3 afios =76 .55 .59 -2.29 78
3 a5 anos -91 .67 .60 -2.80 97
5 a més afios -1.35° 45 03 -2.61 -.08
1 a 3 afios 3 a5 afios -.16 .67 .10 -2.05 1.74
5 a més afios -.59 46 .64 -1.87 .69
3 a 5 afios 5 a mds afios -43 .60 91 -2.12 1.25

*. La diferencia de medias es significativa en el nivel 0.05.

Tabla C11
Prueba de homogeneidad de varianzas segun Puesto

Estadistico

de Levene dfl diz

M. Auténoma 1.83 7 30

.08
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Tabla C12

Comparaciones multiples entre grupos segun Puesto

95% de intervalo de

. . . confianza
el UL Lt
inferior superior

Auxiliar Técnico -36 .96 1.00 -3.98 3.26
Practicante 1.56 1.08 95 2.52 5.64

Asistente .60 91 1.00 -2.84 4.04

Analista -.03 1.30 1.00 -4.93 4.87

Experto 24 1.01 1.00 -3.57 4.05

Jefe -3.90 1.60 55 -9.94 2.15

Ejecutivo 2.63 1.04 50 -6.58 131

Técnico Practicante 1.92 1.07 .86 2.13 5.97
Asistente 96 90 99 2.44 4.36

Analista 33 1.29 1.00 -4.54 5.20

Experto .60 1.00 1.00 -3.18 437

Jefe -3.54 1.59 67 9.56 2.49

Ejecutivo 227 1.04 .68 -6.18 1.64
Practicante  Asistente -96 1.028 1.00 -4.84 2.92
M. Autnoma Analista -1.59 1.38 99 -6.81 3.63
Experto -1.32 1.12 99 -5.53 2.89

Jefe -5.46 1.67 16 -11.76 85

Ejecutivo -4.19 1.15 07 -8.53 15

Asistente Analista -.63 1.25 1.00 -5.36 4.10
Experto -36 95 1.00 -3.96 3.24

Jefe -4.49 1.56 32 -10.41 1.42

Ejecutivo -3.23 99 16 -6.97 51

Analista Experto 27 1.33 1.00 -4.74 5.28
Jefe -3.87 1.82 72 -10.73 3.00

Ejecutivo -2.60 1.35 81 172 251

Experto Jefe -4.13 1.62 49 -10.27 2.00
Ejecutivo 2.87 1.08 43 -6.96 1.21

Jefe Ejecutivo 1.26 1.65 1.00 -4.96 7.48

*. La diferencia de medias es significativa en el nivel 0.05.
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Tabla C13
Prueba de homogeneidad de varianzas segun Edad
Estadistico de
Levene df df2 p
M. Autéonoma 2.82 2 30 .06
Sat. Laboral 1.51 2 30 22
Tabla C14
Comparaciones multiples entre grupos segun Edad
95% de intervalo de
Variable Diferencia de Error confianza
dependiente (I) Edad (J) Edad medias (I-]) estandar p Limite Limite
inferior superior
Entre 31y 466" 654 001 -4.08 -.86
Menos de 45 afios
30 ail i ¥
anos. 46 afos a4, 671 000 435 -1.05
mas
L Menos —de ) 4o 654 001 86 4.08
Motivacion Entre 31 y 30 afios
Auténoma 45 ai il
" anos 46 afios a 53, 684 943 .92 1.45
mas
Menos —de , -4 671 .000 1.05 435
46 afios a 30 afios
mas Entre 317y 534 684 943 1145 1.92
45 anos
Entre 31y 4107 406 025 211 11
Menos de 45 afios
S0afos 46 afos a4 416 031 2.12 -.08
mas
Puntaje  Total Menos —de | 406 025 11 2.11
de la Escala de Entre 31 y 30afios
i i 45 afios ~
Satisfaccion 46 afos a5 424 1.000 -1.03 1.05
Laboral mas
Menos —de 4 416 031 .08 2.12
46 afios a 30 afios
mas
Entre 317y 509 424 1.000 -1.05 1.03
45 afos

*. La diferencia de medias es significativa en el nivel 0.05.
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Tabla C15

Escala de Clima en el Trabajo:
Estadisticas de  total de

elementos
Correlacion Item
- Total corregida

Item 1 .663

Item 2 765

Item 3 .653

Item 4 .709

Item 5 788

Item 6 742

Tabla C16

Escala de Satisfaccion Laboral:
Estadisticas de total de elemento

Correlacion Item
- Total corregida

Item 1 492
Item 2 546
Item 3 610

Item 4 567




