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RESUMEN

Objetivo. Determinar la relaciébn entre el clima organizacional y la
motivacion  laboral. Métodos. Se ejecutd un estudio correlacional con 55
docentes del nivel primario. En la recoleccion de datos se utilizé una escala
del clima organizacional y otra de motivacion laboral. En el andlisis inferencial
se uso la Prueba de correlacion de Rho de Spearman. Resultados. El 70,9%
(39 docentes) manifestaron una motivacion de nivel medio y 69,1% (38
docentes) declararon un clima medianamente favorable. No obstante, hay
asociacion significativa entre el clima organizacional y la motivacion laboral,
con p=0,000. La motivacion laboral se relaciona significativamente con el
clima organizacional en las dimensiones de estilo gerencial (p=0,000),
liderazgo (p=0,000), principio de autoridad (p=0,001), ambiente laboral
(p=0,039), niveles de comunicaciéon (p=0,010), estimulo laboral (p=0,039),
manejo de conflictos (p=0,011), equilibrio emocional (p=0,015) y relaciones
sociales (p=0,001). Conclusiones. EXxistio relacion significativa entre el clima
organizacional y la motivacion laboral en docentes del nivel primario de la

Gran Unidad Escolar Leoncio Prado de Huanuco.

Palabras clave: clima organizacional, motivacion laboral, liderazgo,

comunicacion, docentes.
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ABSTRACT

Objective. To determine the relationship between organizational climate
and work motivation. Methods. A correlational study was carried out with 55
primary school teachers from the Leoncio Prado School Unit in Huanuco,
period 2021. In the data collection, an organizational climate scale and a work
motivation scale were used. In the inferential analysis, the Spearman Rho
correlation test was used. Results. 70.9% (39 teachers) reported a medium
level of motivation and 69.1% (38 teachers) reported a moderately favorable
climate. On the other hand, there is a significant relationship between
organizational climate and work motivation, with p = 0.000. And, work
motivation is significantly related to the organizational climate in the
dimensions of management style (p = 0.000), leadership (p = 0.000), principle
of authority (p = 0.001), work environment (p = 0.039), communication levels
(p = 0.010), work stimulus (p = 0.039), conflict management (p = 0.011),
emotional balance (p = 0.015) and social relations (p = 0.001). Conclusions.
There was a significant relationship between the organizational climate and
work motivation in primary school teachers of the Leoncio Prado Great School

Unit of Huanuco.

Keywords: organizational climate, work motivation, leadership,

communication, teachers.
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INTRODUCCION

La motivacién laboral juega un rol importantisimo cuando se tiene que
conducir una institucion u organizacion. Ademas, a pesar de la tipologia, el
enfoque o modelo que desempefia una institucion, el desempefio del capital
humano se enfoca al buen funcionamiento de estas instituciones, mas aun
cuando su enfoque es de tipo educativo, por lo tanto, el capital humano tiene
que estar motivado y mantener un compromiso con los objetivos y

lineamientos de la institucion (Choez-L6pez y Vélez-Mendoza, 2021).

En cuanto a la conceptualizacion de la motivacion laboral, tenemos un
buen referente como Maslow (1991) quien alude a este vocablo como parte
importante de la humanidad para la satisfaccion de sus exigencias. Por su
parte, Chiavenato (2001) indica como aquel resultado de la confluencia entre
las personas y su ambiente y que se encuentra influenciada por las

condiciones en las que vive.

La motivacion entonces corresponde a un constructo muy complejo,
como lo menciona Singh (2016) que para él la motivacion laboral no solo
corresponde a las caracteristicas intrinsecas, sino que también depende de
motivadores extrinsecas como la personalidad y las expectativas que tiene

cada uno.

Por otro lado, el clima organizacional también se encuentra influenciado
por numerosas condiciones en el contexto laboral como por ejemplo el confort,
las interacciones entre los trabajadores y las compensaciones, condiciones
importantes la cual permite que se aperture un buen clima organizacional y a

la vez se brinde una buena calidad de servicio (Macias y Vanga, 2021).

Ruiz et al (2015) manifiesta que, si la motivacion en el trabajo se origina
del propio trabajador, entonces la duracién es a largo plazo; pero si es
impuesta por la organizacion o incluso es obligada va a terminar agotando a
los trabajadores. Por tanto, por lo antes mencionado si se aporta por un buen
clima organizacional dentro de la institucidn entonces se generara motivacion
entre sus trabajadores, es decir, cuando el ambiente laboral es agradable, los

trabajadores se motivan y crean un compromiso hacia la organizacion.
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Asimismo, es importante el rol de los gestores educativos hacia la
motivacion laboral, ya que ellos son los promotores para conseguir un clima
organizacional favorable dentro de la organizacion. Uno de los atributos es
crear un ambiente de elevadas perspectivas (Lillo, 2019). Investigaciones
como el de Arias y Arias (2014) ponen en evidencia que el otorgar
reconocimientos forma parte de un elemento motivacional que esperan los
trabajadores. También, Hargreaves y Fullan (2014) aseguran que para crear
un gran grupo de trabajadores motivados es fundamental el estimulo.

Por lo antes indicado, la finalidad del estudio es determinar la relacion
entre el clima organizacional y la motivacién laboral en los docentes del nivel

primario de la Gran Unidad Escolar Leoncio Prado de Huanuco, periodo 2021.
En el desarrollo de este problema se organiza en cinco capitulos, como:

El ler capitulo expone el problema, objetivos, justificacion, limitaciones

y asimismo, la viabilidad.

En 2do lugar, estd compuesto por el marco tedrico con elementos como
los antecedentes, las bases del constructo estudiado y también las

definiciones conceptuales.

Por otro lado, en 3er lugar, examinamos materiales y procedimientos, en
los que se pueden apreciar elementos cruciales como el tipo de estudio, la
poblacién de interés, la recoleccién de datos, el protocolo de estudio y la

gestion de los datos.

En el capitulo 4 y 5 es representado por los resultados de la
investigacion, su interpretacion, las conclusiones y recomendaciones. Asi
como se dispuso de los datos acerca de los recursos utilizados en las

referencias y anexos empleados en el estudio.

XV



CAPITULO |
DESCRIPCION DEL PROBLEMA

1.1. SITUACION PROBLEMATICA

Las Instituciones Educativas, como organizaciones, deben alcanzar
metas que les permitan proporcionar una prestacion educativa de alta calidad
a todos sus constituyentes (maestros, padres, estudiantes, administradores y
personal de servicio) y asegurar que cada individuo esté satisfecho con lo que
hace, estd motivado y es justamente compensado por sus esfuerzos y labores
educativas optimas (Lamoyi, 2007).

Estos no son solo espacios fisicos donde se llevan a cabo planes y
programas de estudio, sino que también son organismos vivos con su propio
clima de trabajo. La importancia de estudiar el clima laboral de una escuela o
centro de estudio se fundamenta en el hecho bien conocido que cada profesor
observa el entorno en el cual trabaja de una manera Unica, y que tal
percepcion repercute en su conducta, especialmente en el entorno donde
labora (Edel, Garcia y Casiano, 2007) la cual repercute de manera directa en

la calidad de servicio educativo que brinda.

Por otra parte, el clima organizacional es un ambiente que es
compromiso de todos los integrantes de la corporacién educativa, pero hay
cosas que depende de la persona que dirige la institucion, por eso, ser director
es estar al frente de una organizacién, debe revestir a la persona de ciertas
cualidades y habilidades que a veces son inherentes al mismo ser y otras en
cambio se adquieren con la practica (Lamoyi, 2007).

El clima organizacional ha sido objeto de investigacién a lo largo de los
anos, ya que es visto como un aspecto significativo en la interna subsistencia
de las empresas, no obstante, las organizaciones educativas no son una

distinciéon (Hesse, Gomez y Bonales 2010).

Es posible considerar el entorno de trabajo como la personalidad de una
organizaciéon en el sentido de que se compone de una variedad de

dimensiones que conforman su configuracion global (Brunet, 2007).
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Un clima agradable crea un ambiente educativo en el que el maestro se
siente bienvenido, motivado y tiene oportunidades de participar. Un lugar,
donde existe un sentido de pertinencia, se recibe soporte emocional frente al
problema, se puede crecer de manera personal, se siente reconocido,
valorado y con oportunidades. Ademas, un entorno en el que uno esta
satisfecho con lo que hace, cree que es capaz de crear y completar proyectos,
aspira a ser la mejor versién de uno mismo y reconoce que el humor es un
componente importante de la vida diaria. Las personas con las que trabajan
se consideran importantes y disfrutan trabajando en su entorno (Corcega y
Subero, 2009).

Por otro lado, varios estudios expresan que cuando los educadores
experimentan un clima perjudicial, este desmerece su enfoque en las metas
de las organizaciones educativas, es un origen de la desmotivacién, por el
cual reduce su compromiso con la institucion y su deseo de laborar, crea una
sensacién de desesperanza sobre lo que puede lograrse y evita una vision a

largo plazo para la institucion educativa. (Aron & Miclicic, 2008).

Como resultado, el clima organizacional posee un impacto en el
comportamiento y motivacion de los miembros de una institucion. Tiene sus
origenes en la sociologia, en que la nocion de organizar a través de la teoria
de las interacciones sociales sobresale la significancia del ser humano en su

labor a través de la participacion en un sistema social (Méndez, 2006).

Por otro lado, otro factor fundamental que repercute en lo que percibe
los profesores es el factor de la motivacion. Segun Kossen (1995), la
motivacion lleva a modo de definicion un conjunto de estimulos externo y/o
internos que incitan a las personas a portarse de una determinada manera,

resultando en un cambio de una accién a otra o de una conducta a otra.

Segun Orozco (2010), refiere que la motivacién es una agrupacion de
circunstancias internas que, en la combinacién con estimulos externos,
establecen la intensidad y direccién del comportamiento de una persona en
un momento especifico. Los estudios han demostrado que cuando el interés
profesional se expresa a través de la iniciativa, la perseverancia, el desarrollo

personal y la satisfaccion, se logra un mayor nivel de funcién motivacional,
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asegurando la autonomia y el compromiso del profesor con la mejora de la
calidad de su desempeiio, permitiendo que la escuela tenga un personal

docente eficiente.

Asimismo, la motivacion es una variable conductual que engloba una
amplia gama de manifestaciones psicolégicas (estados, métodos, respuestas,
componentes, etc.) en la cual se encuentran una extensa serie de

deficiencias, tanto en términos conceptuales como metodologicos.

Numerosos factores, como el estilo de liderazgo, la satisfaccion en el
trabajo y el clima organizacional (Cuadra - Peralta y Veloso - Besio, 2010),
han demostrado tener una relacion significativa con la motivacion de los
empleados. Uno de estos factores es el clima organizacional, el cual establece
tanto la satisfaccion como la motivacion de los empleados, como lo expresan

distintos estudios (Hernandez, 2008).

Prisco & Salaiza (2012) descubrieron que las malas relaciones
interpersonales, medidas por el clima del lugar de trabajo, tenian un impacto
directo en los aspectos personales de motivacion, enfatizando la necesidad
de poder de manera negativa y manteniendo el centro educativo en una
cultura de bajo rendimiento en la que los apoderados o padres no se ven
involucrados en la educacion de sus menores y tal intervencion es inclusive

vista como un principio de conflicto por parte de los docentes.

Actualmente, no existen estudios relacionados con el tema de
investigacion en el &mbito local, por lo que nuestros hallazgos seran de gran

interés para las comunidades educativas y de gestion.

En la Institucion Educativa en mencion, pudimos identificar algunos

factores relacionados con el clima organizacional, que hacemos mencion:

e Es una institucion con un elevado numero de educadores de los
diferentes niveles de la Educacion Basica Regular.

¢ Ausencia de motivacion por parte de los directores y docentes de los
distintos niveles.

e Los docentes reciben un salario bajo.

e Medidas disciplinarias declaradas injustas.

18



¢ Mucha tensidn, presién descontenta en el centro de trabajo.

¢ Falta de reconocimiento por parte de la alta direccion de la Institucion.
Asi mismo tenemos las siguientes consecuencias:

e Conformidad y falta de compromiso con el trabajo pedagdgico por
parte de los docentes.
e Escasa creatividad por parte de los docentes, asi como poca
participacion en actividades propias de la |.E.
e Conflictos entre los directores y docentes, descontento y falta de
compromiso.
¢ Incumplimiento con los objetivos y metas propuestos a nivel de la |.E.
por parte de los docentes y director.
En atencion a lo antes expuesto, se hace necesario realizar el estudio
con el fin de poder identificar la vinculacion acerca del clima organizacional y
la motivacion laboral en profesores del nivel primario de la Gran Unidad

Escolar Leoncio Prado de Huanuco, periodo 2021.

Por dltimo, la investigacion que se realizé es fundamental porque nos
permitié abordar y comprender el comportamiento humano y al mismo tiempo
nos permiti6 controlar las necesidades y motivaciones que impulsan el

comportamiento, asi como las metas y objetivos que repercuten en el trabajo.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL
¢,Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la motivacion

laboral en la poblacion en estudio durante el periodo 2021?

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢, Cuadl es la relacion entre el clima organizacional sobre el estilo
gerencial y la motivacion laboral en la poblacion en estudio durante el
periodo 20217

¢,Cual es la relacion entre el clima organizacional sobre el liderazgo
y la motivacion laboral en los docentes del nivel primario de la Gran

Unidad Escolar Leoncio Prado de Huanuco, periodo 2021?
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1.3.

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional sobre el principio
de autoridad y la motivacion laboral en la poblacién en estudio durante
el periodo 20217

¢, Cual es la relacién entre el clima organizacional sobre el ambiente
laboral y la motivacion laboral en la poblacion en estudio durante el
periodo 20217

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional sobre los niveles
de comunicacion y la motivacion laboral en la poblacién en estudio

durante el periodo 20217

¢,Cudl es la relacion entre el clima organizacional sobre el estimulo
laboral y la motivacion laboral en la poblacion en estudio durante el
periodo 20217

¢,Cudl es la relacion entre el clima organizacional sobre el manejo
de conflictos y la motivacién laboral en la poblacion en estudio durante
el periodo 20217

¢,Cudl es la relacion entre el clima organizacional sobre el equilibrio
emocional y la motivacion laboral en la poblacién en estudio durante el
periodo 20217

¢Cuél es la relacion entre el clima organizacional sobre las
relaciones sociales y la motivacion laboral en la poblacién en estudio

durante el periodo 20217

OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacion entre el clima organizacional y la motivacion

laboral en la poblacion en estudio durante el periodo 2021.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Medir la relacion entre el clima organizacional sobre el estilo
gerencial y la motivacién laboral en la poblacién en estudio durante el
periodo 2021.
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1.4.

Demostrar la relacion entre el clima organizacional sobre el
liderazgo y la motivacion laboral en la poblacién en estudio durante el
periodo 2021.

Medir la relacion entre el clima organizacional sobre el principio de
autoridad y la motivacion laboral en la poblacion en estudio durante el
periodo 2021.

Identificar la relacion entre el clima organizacional sobre el
ambiente laboral y la motivacion laboral en la poblacion en estudio
durante el periodo 2021.

Demostrar la relacion entre el clima organizacional sobre los
niveles de comunicacion y la motivacion laboral en la poblacién en

estudio durante el periodo 2021.

Medir la relacion entre el clima organizacional sobre el estimulo
laboral y la motivacion laboral en la poblacion en estudio durante el
periodo 2021.

Comparar la relacion entre el clima organizacional sobre el manejo
de conflictos y la motivacion laboral en la poblacion en estudio durante
el periodo 2021.

Identificar la relacion entre el Clima organizacional sobre el
equilibrio emocional y la motivacion laboral en la poblacion en estudio

durante el periodo 2021.

Comparar la relacion entre el clima organizacional sobre las
relaciones sociales y la motivacion laboral en la poblacién en estudio

durante el periodo 2021.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

Por su aporte conceptual o tedrico respecto a las variables
relacionadas, con una valoracién de aspectos en maestros de primaria 'y

secundaria.
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Nuestros hallazgos también se utilizan para desarrollar, revisar y

respaldar conceptos en estudios futuros.

1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Los hallazgos del estudio son utiles para tomar decisiones sobre
como mejorar el clima organizacional y lograr una alta motivacion laboral
de los centros educativos, nos dejard brindar modelos de gestion
adecuados a las necesidades de los usuarios. Asimismo, podremos
conocer mas sobre ellos y los instrumentos que son adecuados para
ellos.

Asimismo, los hallazgos de este estudio, aparte de enriquecer el
estado del arte al presentar una teoria de las dos variables, presentaran
recomendaciones pertinentes a las autoridades, quienes decidiran de

gué manera se deben implementar las medidas correctivas.

También podemos sefialar que las culturas organizacionales
estratégicas y adaptativas, tienen efectos positivos en el aspecto
econdémico de las instituciones y el desempefio laboral. Luego, dada su
capacidad para incidir en las dindmicas educativas, los estudiantes, las
autoridades, los comparieros de trabajo y la comunidad en general, el
estudio de las acciones, valores, creencias, sentimiento, motivacion
compartidos de los docentes son criterios cruciales a desarrollar de

manera continua.

1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

La investigacion contribuye en el desarrollo o implementacion de
herramientas de recopilacién de informaciébn que sean confiables y
validos, tanto en términos de clima organizacional como de motivacion

laboral.

Asimismo, se justifica por el valor afiadido en relacion a la correcta

seleccién y recoleccion de nuestros datos, evitando sesgos.

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
Debido a que la investigacion solo se lleva a cabo con docentes de una
sola institucion educativa, los hallazgos no seran aplicables a otras

instituciones que ofrecen servicios a la comunidad.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Lillo (2019), desarrollé un estudio, donde indica:

El objetivo de este estudio es entender la posible conexion entre la
administracion directiva, la satisfaccion, el compromiso y la motivacion
del profesorado en centros de educacion para adultos. EI método
empleado fue de evaluacion selectiva o selectiva, y su disefio es de
naturaleza no experimental y transversal. La poblacién se compone de
maestros que trabajan en instituciones de adultos en Chile, y la muestra
la conforman 59 personas. Se empled una escala Likert y la calificacion
de Pearson se examin0 en los datos. Los hallazgos indican que hay una
compensacion positiva y relevante entre las dimensiones analizadas en

la investigacion.

Cedefio (2018), presento un estudio, llegando a las siguientes
conclusiones:

Al constatar el marco teérico, se descubrié que el desempefio que
se da en el profesional docente se mide por los estandares de
desempefio profesional del docente y los estandares de aprendizaje, lo
gue demuestra como debe implementarse el accionar pedagdgico del
docente dentro del proceso de ensefianza - aprendizaje y cual debe ser
el accionar pedagdgico, los cuales deben estar en consonancia con los
nuevos retos que presenta el sector educativo. Como resultado, se
necesitan maestros especializados que puedan innovar la practica
educativa y lograr cambios significativos en la educacion. Luego de
examinar los diversos instrumentos evaluativos utilizados para evaluar
el desempeiio profesional del maestro y como afecta el aprendizaje de
los alumnos, se determind que la educacién actual en nuestro pais tiene
una deficiencia, como es el caso de la institucion Dario — C — Guevara,
la cual se encuentra ubicado en el sector rural, por medio de la

recoleccion de datos se descubrio que el desarrollo educativo no esta
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siendo trabajado ni guiado por especialistas; es decir, los docentes de la
zona rural son profesores de primaria con escasa preparacion
profesional que se limitan a brindar todo a sus alumnos, lo cual es una
limitacion para ellos. Al colaborar con el avance de la educacion, es
necesario trabajar en una propuesta fuera de lo tradicional en la que los
docentes cuenten con la capacidad de potenciar sus habilidades
didacticas mientras permanecen en sus zonas de confort; proyectandose
como futuros profesionales que desempefian sus funciones con
profesionalismo, entendiendo que su rol es mostrar el camino para que
los nifios construyan sus propios acuerdos dentro de un entorno tanto

personal como profesional.

Jiménez y Mosquera (2017), present6 su estudio, llegando a las

conclusiones siguientes:

En relacién a la premisa que describe el tipo de clima dentro de la
organizacion, el como se da el proceso de aprendizaje a través de las
ensefianzas del personal percibe en la institucidn, que se descubrié que
se inclinan hacia un ambiente de potencia, con inclinacion hacia la
administracion, debido a que no demuestran ser eficaces en la
consecucidn de sus objetivos y no sin tener en cuenta el trabajo de sus
comparieros de trabajo ;por consiguiente, Estos factores inciden en que
el lider satisfaga o no sus necesidades, y también es dificil conciliar las
metas institucionales con las personales de los actores escolares. La
cantidad de participantes fue la de 102 los cuales son esenciales para
los procesos actuales de transformacion educativa en este delicado
equilibrio de intersubjetividades. En relacion con el segundo objetivo, el
poder diagnosticar el desempefio del profesorado durante el proceso de
sus capacidades de sus responsabilidades, se descubrié que la forma
en gue se planifica y se lleva a cabo puede ser mas perjudicial que
beneficioso para el desarrollo del alumnado en general y su aprendizaje
en especial. Queda en evidencia si los docentes creen que el gerente
educativo esta poniendo en peligro su trabajo y su supervivencia
profesional, se comportaran y actuaran de tal forma que su desempefio

profesional se vea comprometido frente al evaluador,
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independientemente de sus convicciones formativas o de la preparacion
del proceso. Un ritual no comprensible, pero, sin embargo, asumida, bajo
la supervision de un funcionario de gobierno que incide de manera
negativa en su desempefio, no asegura mejoras en la calidad de la
educacién, no obstante, refiere a un trabajo improvisado que no
contribuye al cumplimiento de las metas comunes. Por otra parte, en
concordancia con el tercer objetivo, el cual fue a establecer el impacto
del clima organizacional en el desempefio educativo, los hallazgos
muestran que el gerente exhibe una omnipotente actitud y establece una
gestion de estilo con una baja y pasiva de motivacion de carga,
empleando los conceptos de extrema y caracter externo, los cuales
causan gque el maestro labore en un ambiente desfavorable. La situacion
de orientacion a través de la direccién administrativa viene a mostrar que
liderar o motivar a las personas requiere mas que solo administrarlas;
requiere conceptos fundamentales sobre las potencialidades y atributos
del subordinado.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Cenas et al. (2021), ejecutd una tesis, donde manifiesta:

La presente investigacion busco determinar la relacion entre Clima
Institucional y el Desempefio Docente en las instituciones educativas en
mencion. Cuya muestra fueron 191 docentes de 13 colegios de
secundaria. Se emple6 el método del Clima Institucional de Martin Bris
de 1999 y el cuestionario de Rendimiento Docente sugerido por el
ministerio de educacion, validados por el investigador a través de la
evaluacion de jueces. Los hallazgos sefialan que hay una compensaciéon
directa (r s =.31) y de gran importancia (p<.01) entre las dos variables
evaluadas a través de la compensacion de Spearman. La opinién de los
profesores respecto al ambiente institucional es positiva (46%) y el

rendimiento académico es satisfactorio (32%).

En el Peru, Estrada et al. (2019, p. 221) realizd una investigacion,

donde indica:
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La finalidad fue establecer la relacion que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes de las
Instituciones Educativas en mencion. La poblacion fue de 64 profesores
de ambos niveles, mientras que la muestra estuvo compuesta por 59
profesores, cifra que se obtuvo a través de una muestra estratificada
probabilistica. ElI Cuestionario de Escala de Satisfaccion Laboral (SL -
SPC) y Clima Organizacional fueron los instrumentos empleados en la
recopilacion de datos. Los hallazgos sefialan que hay una evaluacion
moderada, directa y relevante entre el ambiente de trabajo y la
satisfaccion en el trabajo. El coeficiente rho de Spearman es de 0,593,
con un valor p que es inferior al nivel de significancia (p=0,000<0,05).
Por ultimo, se deduce que mientras los profesores sientan un ambiente
laboral apropiado, sus grados de satisfaccion en el trabajo se

incrementaran y a la inversa.

Cienzza (2017), presento su tesis, utilizando la metodologia de tipo

experimental, disefio multivariada.

Las conclusiones a las que llego y los cuales se creen pertinentes
son: En la Institucion educativa N° 2028, el desempefio profesional del
maestro esta vinculado de significativamente a la calidad educativa de
los alumnos de secundaria ubicada en el distrito de San Martin de
Porres, 2013. En la Institucion educativa N° 2028, la capacidad
pedagdgica del maestro esta vinculada significativamente a la calidad
educativa de los estudiantes de secundaria ubicada en el distrito en
mencion. En la Institucién educativa N° 2028, la responsabilidad laboral
del docente esta vinculada significativamente a la calidad educativa de
los alumnos de secundaria ubicada en el distrito en mencion. En la
Institucién educativa N° 2028, la disponibilidad de trabajo educativo
docente esta vinculada significativamente a la calidad educativa de los

alumnos de secundaria ubicada en el distrito en mencion.

Montalvo (2008), desarrollé6 un estudio, que tuvo como propésito
identificar el vinculo entre el clima organizacional y el desempefio

docente en las instituciones educativas. Durante el desarrollo de esta
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investigacion fueron un total de 318 personas participaron en la
exposicion, todas ellas afiliadas a instituciones educativas de secundaria
a quienes les aplicaron dos encuestas, el tipo de muestreo utilizado fue
el probabilistico, estratificado, proporcional. Los resultados indicaron
gue, en las instituciones en estudio, el clima organizacional se expresa
principalmente en un nivel alto, y la percepciéon del desempefio docente
también se encuentra principalmente en un nivel alto. Ademas, todos los
aspectos del clima organizacional estaban vinculados al nivel de

desemperio docente.

Altez (2008), desarrollo una investigacion descriptiva correlacional,
teniendo como objetivo el poder determinar la relacién entre la
motivacion y el liderazgo en maestros de educacion del nivel primario en
la ciudad de Huancayo. En el presente estudio se utilizo la técnica de
observacion indirecta y la técnica psicométrica. Entre los hallazgos, se
confirmd la primera hipotesis, en la cual considera que los educadores
tienen grados medios de motivacion profesional, asi como la segunda
hipotesis, que los docentes tienen altos niveles de motivacion. Con
respecto a la relacién entre la motivacién profesional y los estilos de
liderazgo docente, existe una correlacion directa (p 0,01).

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Palomino (2020), desarroll6 un estudio, donde sefala:

La finalidad fue identificar la relacién entre el clima organizacional
y el desempefio del docente en las instituciones educativas de nivel
secundario. Métodos. De manera cuantitativa, aplicada y de calificacion
descriptiva con 86 profesores escogidos mediante un muestreo aleatorio
simple probabilistico, quienes respondieron mediante una entrevista y
dos escalas: una del ambiente organizacional y otra del rendimiento
docente, ambas previamente validadas. Las consideraciones éticas de
la investigacion se implementaron. En el estudio inferencial, se aplico la
prueba de Rho de Spearman para un valor p menor a 0,05. Hallazgos.
Se encontrd una evaluacion moderada, directa, positiva y relevante entre

las dimensiones del clima organizacional: el entorno educativo, gestion
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de conflictos, liderazgo, relaciones sociales y equilibrio emocional con el
rendimiento del profesorado (rs = 0,45, rs = 0,45, rs = 0,44, rs = 0,42,
respectivamente) (p < 0,05). Las siguientes dimensiones mostraron una
evaluacion positiva, directa y significativa: el nivel de comunicacién y el
estilo de gestidn con el rendimiento docente (rs =0,35yrs =0, 33 conp
<0,05), razén por la cual se descartaron las hipotesis nulas. Se concluye.
Hay una evaluacion directa, positiva y de moderada importancia entre el
ambiente organizacional y el rendimiento de los docentes en las
instituciones educativas (rs = 0,44 y p < 0,05). Por ende, si el clima
organizacional se torna favorable, también; se incrementa el buen

desempeiio de los docentes.

Meza (2017), presento un estudio, llegando a las siguientes

conclusiones:

Los varones representaron el 70% del grupo de estudio de
odontdlogos, mientras que las mujeres representaron el 30%, todos
estos pertenecientes al grupo de docentes que ejercen la carrera de
odontologia. En el grupo de estudio en el cual participaron los docentes,
se consideraron las edades, los hombres menores de 39 afios
representaron el 53,3% del total, seguidos de las edades entre 40 y 49
afos que representan el 33,3%. No existe una relacion estadisticamente
significativa entre la pérdida del empleo y las actividades docentes (p>
0,05), siendo la pérdida del empleo la mas comun (56,7%) y la actividad
docente la mas comun (43,3%). En el caso del sindrome determinado
Burnout los resultados fueron que se encontré una nula relacion
estadistica entre agotamiento y rendimiento (p 0,05). El agotamiento
emocional de indole medio arroja un resultado de 46,7%, esto seguido
por un resultado del 43,3% para el agotamiento bajo y el 10% para el
agotamiento alto. Los docentes presentan un grado de
despersonalizacion baja en un 56,7%, este resultado seguido de una
despersonalizacion alta en un 40% y baja en un 16,7%. No evidencia
relacion estadistica acerca del logro personal y desempefio laboral en
ambas comparaciones (p> 0,05). EI mayor porcentaje de desempefio

personal es del 66,7%, seguido de un desempefio medio del 26,7% y un
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2.2.

desemperio bajo del 6,7%. No es evidente la existencia de una relacion
estadistica entre el desgaste laboral y el desempefio del profesor, es
decir, el desempefio del profesor no se ve afectado por el desgaste
laboral en los odontdlogos (p = 0,936).

Céardenas (2017), presento su tesis, donde concluye:

Se relaciona significativamente el liderazgo ejecutivo y el
desempefio docente en las escuelas secundarias del distrito San
Francisco de Asis, Lauricocha - 2015, asimismo, existe una relacion
respecto a la habilidad técnica del director en los procedimientos
formativos y su rendimiento docente en las escuelas secundarias. El
44% de las escuelas del distrito San Francisco de Asis, el director
interviene con capacidad pedagdgica en la planificacion del aprendizaje
de los alumnos, y en el 38% de las escuelas, el director interviene con
capacidad pedagdgica solo ocasionalmente. Las destrezas técnicas que
posee el director durante la ejecucion de los procesos pedagogicos
siempre tienen una influencia del 61% en los maestros, en comparacion
con el 71% de la instruccion para el aprendizaje en las escuelas
secundarias. En las escuelas secundarias, la gestion situacional y
emocional por parte del director es buena, con una tasa de éxito del 84

% en el desarrollo de habilidades docentes.

BASES TEORICAS
2.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

Kurt Lewin, citado en Betzhold (2006), realiz6 estudios sobre el
clima psicoldgico. El término fue acufiado por este autor como atmosfera
psicolégica, definida como una realidad empirica que puede
demostrarse como cualquier evento fisico.

Johannesson (1973), expresa que el clima organizacional se ha
conceptualizado por medio de dos grandes lineas de investigacion:
proporcional y objetiva. Segun este primer enfoque, este autor afirma
gue la investigacion climatica objetiva se puede encontrar en las
investigaciones de Lawrence & Lorsh (1967) y Evan (1963). (Caellas, et

al, 2007). Respecto al siguiente enfoque esta en el tema, tal como lo
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definen Crofts & Halpin (citado por Dessler, 1997), el cual describen el
clima como la opinion que el trabajador forma de la organizacion.

Respecto al otro enfoque estd, en sintesis, que es el mas nuevo y
discute la definicion del término desde una perspectiva estructural y
subjetiva. Litwin & Stinger (2007) ejemplifican este enfoque (citados por
Dessler, 1997), de acuerdo con estos autores, el ambiente
organizacional se compone de impactos subjetivos derivados del
sistema que configuran el estilo informal de los gestores, asi como de
otros factores ambientales relevantes que influyen en las actividades,
creencias, valores y motivacion de los individuos que trabajan en una
organizacion especifica.

Sin embargo, la definicion referente al clima organizacional fue
desarrollado por medio del transcurso del tiempo por distintos autores
segun se muestra en los siguientes conceptos:

e Frienlander & Margulies (1969), Propiedades organizativas vistas
gue interactlan con las caracteristicas y comportamiento del
individuo y la organizacion.

e Schneider & Hall (1972): Manera de ver las cosas de los individuos
sobre sus instituciones, influenciadas por las caracteristicas del
individuo y la organizacion.

e James (1974), Definicion psicoldgica de los caracteres cognitivos;
percepciones.

e Schneider (1975), interpretaciones o percepcion de la connotacion
gue contribuyen a las personas a tener una idea expectante y al
estar al tanto a como actuar.

e Pyane, et al (1976), las descripciones individuales de la
organizaciéon se unen para formar un consenso.

e Litwin & Stringer (1978): Es una sucesioén de la psicologia que
involucra la interaccién de caracteristicas y comportamiento de
manera organizacional.

e Joyce & Slocum (1979): Son porcentuales los climas, psiquiatricos,

abstractos, descriptivos, no son acciones y no evaluativos.
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James & Sell (1981): Las cogniciones propias de los ambientes
cercanos, expresadas en otras palabras de significado psiquiatrico
e interpretacion para la persona, un atributo propio que, segun se
aprende, es resistente al cambio e historico.

Otras definiciones que aportan a las bases teoricas:

Es el punto 6ptico de un grupo de fuerzas dentro de una empresa
gue tienen un impacto en las personas que trabajan alli. (Furnham.
2001)

La sensacion transmitida por el trabajo de medio ambiente: cémo
los participantes interactian, cOmo las personas se tratan uno otro,
como los clientes son tratados, y como es el trato con los
proveedores esté estructurada, etc. (Chiavenato, 2007).

Se tiene un valor ajeno a la teoria destinada al trabajo para el
reconocimiento de las percepciones, tales como sentimientos
sobre compafieros de trabajo o empresa las politicas, que se hace
con el trabajo de la satisfaccion, la cual incluye las percepciones
sobre el trabajo de carga y lo natural de las tareas a realizarse.
(Hughes et al, 2007).

Se refiere a la recogida de las condiciones que existen dentro de
una organizacion y que tienen un impacto en el comportamiento
humano (Van Muijen et al., 1999). Debido a ello, el estudio del clima
sigue siendo importante en las empresas de hoy. Segun Ostroff et
al. (2003), citados por Lisbona et al. (2009), el clima organizacional
es lo que captan los empleados en una institucion, lo que influye en
su conducta colectivo o individual, acciones, relaciones
interpersonales y comunicacion, lo cual trae como consecuencia la

buena funcién de una empresa.

2.21.1. EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS

En el Ambito Educativo, obviamente el clima organizacional, es la

manera mas practica en la que las personas logran observar el medio

ambiente y organizacion de una entidad educativa, la cual puede ser

verificada como favorable o desfavorable (Montalvo, 2008).
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Sweedeland & Smith (2002), afirman que el ambiente
organizacional es un rasgo de la organizacion que refleja lo que sucede
en el interior de la institucion educativa y, son benéficos y receptivos
cuando se mantiene una buena relacion entre los docentes, entre los
docentes y el director, entre los docentes y los estudiantes, entre los

docentes y los padres de familia.

Montalvo (2008) sefalo con respecto al clima organizacional es la
consecuencia que se obtiene de cdmo los actores educativos trabajan
de manera individual o si son parte del organismo, la cual tiene un valor
dentro de la educacion. El medio ambiente tiene en cuenta su
organizacion, las relaciones que existen dentro de ella, y las relaciones
qgue existen entre todos sus factores, tales como la relacion entre el
docente y el alumno, el docente y el director, el docente y la familia, y asi

sucesivamente.

De lo sostenido por Cornell, citado por Montalvo (2008) indican que,
en la rama del conocimiento, el clima de indole organizacional hizo una
propia autoevaluacion contemplando los puntos altos y bajos que los
sujetos tienen en la asociacion educativa, en particular los maestros,
directores, y los estudiantes, y sobre todo el trabajo que los sujetos de la
comunidad realizan; obviamente, el clima organizacional varia segun la

institucion educativa.

En el aspecto educativo el clima organizacional segun Montalvo
(2008), estd determinada por el nivel de conocimiento educativo
destinado a los factores de caracter educativo tienen sobre la
organizacion de la instituciéon, un tipo de comprensién de sus objetivos,
mision, visién y las metas ya que, las instituciones persiguen dentro de

si lo favorable para un crecimiento exponencial.

En el contexto educativo es simbolizado por el grupo de
caracteristicas que un colegio posee y el cual se contrasta de otro centro
educativo que presentan caracteristicas que inciden de manera directa

en los integrantes de la comunidad educativa. (Montalvo, 2008).
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El clima organizacional en los centros educativos es el grupo de
propiedades psicosociales, determinado por todos los factores
estructurales, de personal y operativos de la institucion que tienen un
estilo distinto y son, al mismo tiempo, condonantes de varios productos
(Rodriguez, 2008).

Asimismo, un clima organizacional en el contexto educativo
representa una importante herramienta administrativa para que la junta
directa pueda tomar decisiones. Permite la prevision del aumento de la
eficiencia y la gestion de los cambios organizativos indispensables para

la mejora continua.

Un clima organizacional positivo o negativo tendra estos efectos
para la institucion educativa, de acuerdo con lo conceptualizado por las
experiencias de los participantes de la organizacion. (Montalvo, 2008).

2.2.1.2. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Torrecilla (2013), el clima organizacional posee una serie de
importantes caracteristicas y diferenciadas, por lo cual se puede

destacar las siguientes:

e Permanece en cierto grado en lo experimental esta producida por
el cambio debido a circunstanciales, el clima organizacional tiene
una cierta estabilidad, aunque puede ser probable que los cambios
sean graduales, pero esta estabilidad puede estar sujeta a
interrupciones significativas como resultado de decisiones que
tienen un impacto significativo en la transformacion organizacional
durante un largo periodo de tiempo.

e Tiene una influencia significativa en el comportamiento de los
trabajadores de la institucién. Un clima organizacional negativo
hard que liderar la organizacion y coordinar el trabajo sea
extremadamente dificil.

e Esto tiene un impacto en el nivel identificacidon y compromiso de los
integrantes de la institucion. Una organizacion con un clima
organizacional positivo posee mas probabilidades de lograr un nivel

significante de estas caracteristicas entre sus integrantes; por otro
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lado, una empresa con un clima organizacional negativo no logra
aguardar un alto nivel de identificacion.

Posee un impacto fuerte sobre las conductas de los integrantes de
la organizacion. Un clima organizacional negativo, forjara
complicada la direccion de la organizacién y el coordinar las
funciones laborales.

Esta influenciado por las acciones y comportamientos de los
integrantes de la organizacion, asimismo, esta influenciado por
estas acciones y comportamientos. De otra manera, un individuo
consigue notar que el clima de su empresa es agradable, y sin
percatarse, contribuye a ese clima a través de sus propias
acciones; por otro lado, es comun que las personas que trabajan
para organizaciones desconozcan que Sus acciones negativas
estan contribuyendo a un clima de insatisfaccién y descontento.
Se encuentra influencia por las acciones y conductas de los
integrantes de la empresa, por lo cual se puede decir que los
integrantes logran notar que el clima de una empresa es agradable,
posteriormente contribuye a tal clima con sus propias acciones, no
obstante, es comdn que las personas que laboran para las
empresas no conozcan gque sus acciones negativas aportan a un
clima descontento y de insatisfaccion.

Varias variables, como estilo de liderazgo, planes y politicas de
gestién, métodos de incentivos y contratacion, etc., tienen impacto.
Por otro lado, consiguen estar influenciadas por el clima. Es decir,
un modelo de gestibn altamente autoritario y burocratico
combinado con un excedente control y una desconfianza en los
trabajadores puede resultar en un ambiente de trabajo rigido.
Volver al estilo de gestion autoritario, controlado y sin confianza de
la empresa. Este es un ambiente peligroso del que es complicado
escapar, porque el liderazgo y el clima se cosifican de manera
mutua en una escala que debe romperse, y para ello sera necesario
comportarse en sentido contrario a lo organizacional. Estilo de

liderazgo-sistema climéatico requiere.
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e Larotacién excesiva y el ausentismo pueden ser signos de un mal
ambiente de trabajo. Algo parecido ocurre cuando hay falta de
satisfaccion laboral. En consecuencia, abordar estos temas puede
resultar complicado, ya que involucra ejecutar cambios en el

conjunto de variables que rigen el clima de la empresa.
2.2.1.3. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Molina (2013), manifiesta que las investigaciones del clima laboral
pueden estar sujetas a aspectos de analisis y dimensiones especificas
gue pueden ser inseparable al clima y que ha sido definido como variable

de medicion y evaluacion por uno que otro investigador.

El Hay Group, sede Venezuela, pudo determinar 6 dimensiones
gue miden el clima por medio de un instrumento llamado ECO (Estudio
de Clima Organizacional): estandares, espiritu de equipo,

responsabilidad, flexibilidad claridad y reconocimiento.
La percepcion del clima puede medirse a través de 8 dimensiones:

1. Los sistemas de forma o de mando en que se maneja el
liderazgo para incidir en los trabajadores.

2. Propiedades de las fuerzas para promover a los trabajadores y
responder a sus requerimientos.

3. Particularidades de los métodos de comunicacion y como se
llevan a cabo.

4. Particularidades de los procedimientos de influencia.
Propiedades de los procedimientos de decisiones.
Particularidades de nuestros procedimientos de planificacion,
establecimiento de propdsitos.

7. Las propiedades de los procesos de control, ejecucién y
distribucion del control entre las entidades organizativas.

8. Presenta propositos de rendimiento y optimizacion.

Las dimensiones pertenecientes al clima organizacional que se
utilizaron en esta investigacion se crearon teniendo en cuenta los

aspectos comunes que mueven el funcionamiento de los servicios.
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Que brindan las instituciones educativas. A continuacion, se

detallan cada una de las dimensiones utilizadas en el presente estudio.

1. Estilo gerencial

Benjamin Triper, citado por Niebles & Orofio (2006), refiere que la
gerencia es una actividad efectuada por los seres humanos, y como tal,
influencia por sus rasgos personales, que son factores determinantes de
lo que se ha denominado estilo de gestion en contraposicion al estilo de
gestion personal. Cada clase de comportamiento gerencial genera un
conjunto de efectos y vinculos que alteran la estructura, la calidad de

reaccion de una organizacién y sus caracteristicas.

En suma, el estilo de gestidbn que prevalece en una institucion
educativa es critico porque determina el método en que se realizan las
actividades educativas, asi como el clima organizacional y, en

consecuencia, la eficacia y efectividad de la institucion.

En los centros educativos, cada director tiene sus propias filosofias
para administrar y liderar la institucion; igualmente, cada docente tendré
sus propias filosofias para desarrollar en el procedimiento de
ensefianza-aprendizaje; como resultado, el éxito de un centro educativo
esta determinado en gran medida por las filosofias utilizadas por el
director.

El estilo de personalidad o temple de docentes o directores posee
un impacto directo en su estilo de gestion en relacion con las funciones
que desempefian; un ejemplo, un maestro activo tendra un estilo de labor
dindmico y es orientado constantemente a sus estudiantes por medio de
todo el transcurso de aprendizaje, mientras que un maestro apatico

tendra un estilo de ensefianza o actuacion.

2. Liderazgo
Segun el D.R.A, citado por Montalvo (2008), el liderazgo es definido
como el ente de control, direccion, presidencia o direccion de un partido

politico, un grupo social u otro grupo.
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El diccionario de Conducta dentro de las Ciencias lo define como
las leyes de la conducta y rasgos de personalidad y habilidad que

promueven la orientacion y el dominio de otras personas.

Segun la Unesco, un liderazgo escolar adecuado implica modificar
las emociones, posturas y puntos de vista, ademas de las practicas, con

el fin de potenciar la cultura educativa.

3. Principio de autoridad

El principio de autoridad, que poseen todos los docentes y
directores de los centros educativos, es vital para ofrecer un servicio de
alta calidad y eficiente. Un director o docente que pierda el principio de
autoridad serd casi seguro que no podra llevar a la institucion en la
direccion correcta, lo cual quiere decir, el principio de autoridad facilitara
la creacion de un clima laboral armonioso; por lo cual se puede decir que
el director, como sinénimo de liderazgo, debe gestionar el centro

educativo de acuerdo con este factor.

4. Ambiente Laboral

Segun las normas ISO 9001, citado por Montalvo (2008), la
compensacion y los beneficios, el desarrollo profesional, la diversidad, el
equilibrio entre la vida personal y laboral, los horarios manejables, los
programas de bienestar y salud, la seguridad en el lugar de trabajo, los
beneficios y planes para sus hogares y dependientes son ejemplos de
politicas en el lugar de trabajo que afectan directamente a los

empleados.

El entorno de trabajo de los agentes educativos es el centro
educativo en su conjunto, con todos sus componentes; es donde los
actores educativos interactian e interrelacionan. Dicho de otra manera,
este es la zona donde el director tiene interaccion con los docentes,

familiares y alumnos mientras orienta su aprendizaje.

5. Niveles de comunicacion
La comunicacion contribuye a los integrantes de una empresa a

lograr objetivos personales y colectivos, iniciar y responder a los cambios
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de la organizacion, llevar una coordinacion de sus actividades y dirigirse

a si mismos de todas las formas adecuadas.

ZUfiga, citado por Montalvo (2008) afirma que los siguientes son
los niveles de comunicacibn que pueden ser mencionados: la

persuasion, la asertividad y la interaccion social.

6. Estimulo laboral

Hillard, citado por Montalvo (2008), en general, cualquier energia
fisica capaz de excitar un receptor apropiado se define como
estimulante, dice el autor. Psicolégicamente, deben tratarse como
estimulos laborales aquel elemento de la realidad, objetos o cosas, que
estén en la capacidad de alterar la propia experiencia o inducir cierto

contenido emocional.

En los centros educativos se debe fomentar la buena laboral del
docente porque es un beneficio valioso que les permitira completar su
desempefio y, como resultado, ofrecer una alta calidad en términos de
educacion. En este sentido, el director del centro educativo debe alentar
a todos los maestros a que se desemperfien bien en su trabajo, en
particular a los que se destacan; eso quiere decir que, el estimulo hara
que el maestro se sienta con motivacion en su trabajo, con la intencion

de trabajar mas.

7. Manejo de conflictos

Segun Pratt, citado por Montalvo (2008), el conflicto es un proceso
o situacion en la que dos o mas individuos o grupos de individuos buscan
activamente frustrar sus respectivas metas, obstruir la satisfaccion de
intereses mutuamente beneficiosos, lo que en ultima instancia conduce
a la lesionar o destruccion del adversario. Puede ser organizado o no,

temporal o permanente, transitorio, fisico, intelectual o espiritual.

8. Equilibrio Emocional

El equilibrio emocional se refiere a las objeciones emocionales
apropiadas que proporciona una persona al entorno en el cual vive. En
este sentido, el director y los docentes del centro educativo deben

conservar el equilibrio emocional, ya que el lider de la organizacién es
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esencialmente el orientador y conductor por defecto. Considere cuan
ineficaz seria la administracion si el empleado no estuviera

emocionalmente equilibrado. (Montalvo, 2008).

9. Relaciones sociales

Las relaciones sociales pueden entenderse como un
comportamiento plural, es decir de varios, por el sentido en el cual se
encierra, su presentacion es referida reciprocamente, segun Weber,
citado por Montalvo (2008). A pesar de que se forman a través de
interacciones, las relaciones sociales se establecen y mantienen mas

alla de estas.

Las relaciones interpersonales y sociales, de alguna manera,
determinan las bases de la transmision y cultura grupal por medio del
proceso de la socializacion, promoviendo la motivacion, percepcion,
creencias y aprendizaje. Los siguientes tipos de relaciones se pueden
encontrar dentro de este grupo social: amigos, familiares y compafieros

de trabajo, por nombrar algunos.

2.2.2. MOTIVACION LABORAL

Varios autores, incluidos Koontz & Weihrich (1997), Chiavenato
(1994, 1998), Robbins (1994, 1997, 1999), Dessler (2001) y Davis &
Newstrom (2000) han intentado investigar la motivacion de varias
facetas del comportamiento de las personas, con un enfoque en la

motivacion laboral.

La gran parte de estos autores sostienen a la motivacion humana
como una clase de deseos, fuerzas, impulsos y necesidades que se
desarrollan dentro de los individuos, asi como una forma de iniciar,
energizar, sostener, dirigir y disuadir el comportamiento. Gomez et al.
(1998) estan de acuerdo con esto cuando dicen que la motivacion

promueve, mantiene y dirige el comportamiento de la persona.

Es posible partir de una definicion amplia, como motivacion siendo
la necesidad implicita que genera un estado energizante que impulsa al
organismo a la accién al iniciar, guiar y mantener una conducta hasta

gue se logre alguna meta (Soto, 2001), pero si el enfoque es
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organizacional o comercial, es importante reconocer que las personas
trabajan por una variedad de razones. Sin embargo, si uno tiene un
enfoque organizacional o empresarial, debe entender que las personas
trabajan por una variedad de razones, y son estas razones las que las
impulsan a realizar una tarea con el objetivo de lograr algo diferente,
dando como resultado procesos que toman en cuenta la direccion,
intensidad y constancia del esfuerzo de una persona para poder lograr
sus metas. (Robbins, 2004). (Rodriguez, 2006).

Mientras que la motivacion en general se refiere al esfuerzo
realizado para lograr cualquier objetivo, la motivacion en el lugar de
trabajo se refiere al esfuerzo realizado para lograr los objetivos

organizacionales después de satisfacer las necesidades individuales.

Como resultado, la motivacion puede clasificarse como un
componente personal interno que influye en el comportamiento de una
persona, porgue las personas son diferentes y sus necesidades difieren
entre si. El nivel de la motivacién cambia entre las personas, e incluso
dentro de la misma persona en momentos distintos, lo que resulta en una
variedad de comportamientos laborales. Estos comportamientos
constituyen una serie compleja de interacciones entre la experiencia

organizacional y necesidades iniciales.

Dessler (1999), menciona que la motivacion es la tarea mas
sencilla, pero también una de las mas dificiles, porque la labor en si es
un factor importante de motivacion, influye en los valores de la cultura y
establece las situaciones en las que se vive. En el nivel ejecutivo, es el
componente critico para el triunfo de un equipo gerencial. La junta
directiva debe asegurar, en la medida de lo posible, que los deseos y
necesidades de sus miembros estén alineados con los objetivos de la

organizacion.

2.2.2.1. TEORIAS SOBRE LA MOTIVACION
Varias teorias sobre la motivacion han existido a lo largo de la
historia, incluyendo la Teoria de las necesidades de Alderfer (1972),

Teoria de los dos Factores de Herzberg (1959), Jerarquia de
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Necesidades de Maslow (1954), teoria de las tres necesidades sociales
de Mc Clelland (1961) (Robbins: 1999) y finalmente, incluimos en este
estudio el modelo de Ferndndez - Seara (1996), de motivacion
psicosocial porque se basa en la medicion de la motivacion que se

utilizara en esta investigacion.

MODELO DE MOTIVACION PSICOSOCIAL (MPS) DE
FERNANDEZ-SEARA

El presente modelo ve la motivacion a modo de un proceso
multifacético con componentes subjetivos (necesidad, aspiracion, nivel
de activacion, valoracion de incentivos, expectativas, satisfaccion) y
componentes objetivos (ejecucion, incentivos) el cual representa un
protagonismo critico en el comportamiento de los individuos (Fernandez
- Seara, 1996).

El andlisis de varios criterios motivacionales como estimacion,
afiliacion, autoestima, reconocimiento social, realizacion, iniciativa,

poder, autoestima, seguridad y logro arrojo seis basicos motivos:

1. Aceptacion e integracion social: la necesidad de las personas de
afectivas relaciones con los otros. La afiliacién, la pertenencia a un
grupo y la aceptacion social son factores.

2. Reconocimiento social: es la busqueda de la aprobacion social y el
respeto de los que te rodean, en base a su propio valor y esfuerzo.
Los empleados que se vayan por este motivo buscaran el prestigio
profesional y personal, anteponiendo lo que los demas piensan de
ellos y su reputacion.

3. Autoestima / autoconcepto: este factor tiene que ver con la
confianza de uno mismo.

4. Autodesarrollo: se refiere al deseo y propension de una persona a
desarrollar sus propias capacidades y fijarse nuevas metas. Se
incluyen los objetivos, expresion creativa, ejecucion y desarrollo de

una iniciativa propia.
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5.

Poder: es la preocupacidon de una persona por obtener éxito
profesional y prestigio y buscar condiciones y medios para dirigir e
influir a las personas.

Seguridad: es la indagacion de estabilidad psicolégica en el

contexto de las particularidades sociales. Laborales y familiares.

Los componentes de la medicion del comportamiento motivador

dentro de cada una de las motivaciones:

1.

Actividad motivacional: La activacibn motivacional es un factor
motivador o un comportamiento motivador. El cual trata de
elementos que estimulan la accién pero que no estan dirigidos de
ninguna manera. Se refiere al estado general de alerta y / o
entusiasmo que determina el comportamiento que se necesita para
lograr una meta.

Expectativa: la expectativa cognitiva de un sujeto de la probabilidad
de completar una labor con éxito (o perder en ella). EI empleado
cree que, si realiza una cierta cantidad de esfuerzo, sera
recompensado con un incentivo especifico.

Ejecucion: La cantidad de esfuerzo que cumple un individuo para
lograr un objetivo se denomina nivel de ejecucion. Ejecucion de
labores en una situacion determinada.

Incentivo. Refiere al valor que una persona asigna a acciones,
situaciones 0 eventos que puedan motivar comportamientos o el
peso que se les da a ciertos aspectos externos (remuneracion,
condiciones laborales, participacion, etc.). Son elementos de
refuerzo con valor de funciones para el individuo.

Satisfaccion: Es el grado en el cual los incentivos superan o
corresponden el nivel de aspiracion de la persona, y que este juicio
es correcto o incorrecto, actuando como moderador del fracaso o
exito.

Este modelo, asi como el instrumento de medicion de la motivacion

que deriva en el Cuestionario MPS, fue utilizado en varios estudios para

dar a conocer las motivaciones de conjuntos especificos de personas.

Durante, un estudio realizado por Alvarez (2003) acerca de un grupo de
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colaboradores de la industria de la salud, se descubrié que estaban
motivados principalmente por relaciones interpersonales (es decir,
afiliacion, pertenencia a un grupo, aprobacién social), mas que por

prestigio y éxito profesional.

En una investigacion con integrantes acerca de un programa de
formacién en desempleo, Garcia et al. (2000) descubrieron que 8 de las
30 variable MPS distinguian acerca de sujetos insatisfechos y
satisfechos: para el factor Aceptacion Social, el nivel de incentivos, el de
activacion y para el factor Poder, el nivel de activacion (negativo), el nivel
de ejecucion y activacion en el factor Seguridad, y el nivel de
expectativas en el factor Autodesarrollo. Como resultado, parece que el
MPS es una herramienta ventajosa para distinguir y describir entre los

niveles de motivacion de ciertos conjuntos de colaboradores.

2.2.2.2. Elementos que influyen en la Motivacional Laboral
a. Ambiente Laboral

Uno de los elementos fundamentales en el desempefio del
trabajador es el entorno en el que trabaja. Este entorno debe ser
comodo, seguro y libre de mecanismos de control, vigilancia y vigilancia

excesivos. También debe permitir la libertad de movimiento.

b. COMUNICACION

Los individuos no son autosuficientes y no viven aisladas en tal
sentido tiene la necesidad de interactuar con otras personas y su entorno
a través de la comunicacion (Chiavento, 2001). La comunicacion es el
estudio de los procesos de comunicacién que poseen un lugar adentro

de los conjuntos sociales con el fin de lograr objetivos comunes.

El proceso organizacional esta orientado al futuro que surge por
medio de la comunicacion y lleva un papel critico en el futuro y la

direccién de la empresa (Koontz & Weihrich, 1998).

Segun (Robbins, 2004), la comunicacion desempefia cuatro

funciones vitales en una organizacion o empresa:
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- La comunicacion se utiliza para monitorear el comportamiento de

los miembros de diversas formas, ya que la empresa tiene jerarquia
de lineamientos y autoridad puntuales que deben ser seguidos por
los colaboradores.
La motivacion es aumentada por la comunicacion al informar a los
colaboradores sobre lo que deben hacer, asimismo, lo estan
realizando y qué pueden hacer para corregir su desempefio en el
caso no sea el adecuado.

- La comunicacién como parte de una expresion emocional, para
diversos colaboradores, su lugar de labores es su principal medio
de interaccion social, porque la comunicacion dentro del grupo es
el centro a través del cual expresan sus sentimientos de
satisfaccion y frustracion.

- Finalmente, la comunicacion de informacion facilita la adquisicion
de decisiones al brindar a individuos y grupos los datos que
necesitan para tomar decisiones a través de la transmision de datos

para evaluar e identificar opciones alternativas.

Cuando se trata de los medios o canales utilizados para dar
informacion, es importante tener en cuenta que hay una amplia gama
disponible. Cuando se hace contacto interpersonal, pueden ser un medio
directo. Sin embargo, en este marco se pueden identificar variaciones
como los intercomunicadores, el teléfono, la television y otros avances

tecnoldgicos.

c. CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional simboliza todo un conjunto de ideas,
creencias, perspectivas, comportamientos y virtudes compartidos por los
miembros de la organizacion o empresa (Hellriegel, Slocum, Woodman,
1998).

Como resultado, un sistema de significado compartido entre los
integrantes de una institucion, que lo distingue de los demas, es una
coleccion de caracteristicas fundamentales que valoran a la institucion
tal como es (Robbins, 2004):
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e Innovar y asumir riesgos. El nivel en el que se anima a los
empleados a asumir riesgos e innovar.

e Minuciosidad. Nivel en el que se tiene expectativa que los
colaboradores demuestren precision, facultad analitica y tengan
detalles en la atencion.

e Orientacion a los resultados. El punto en el que los ejecutivos estan
mas preocupados por los resultados que por los métodos y
procedimientos utilizados para lograrlos.

e Orientacion a las personas. El grado en que las decisiones de la
junta directiva consideran el impacto de lo que resulta en los
miembros de la empresa.

e Orientacion a los equipos. Nivel en la que la actividad de labores
se constituye en conjunto en lugar de individual.

e Agresividad. Nivel en la cual los miembros competitivos y son
audaces en lugar de presentar despreocupacion.

o Estabilidad. Nivel en que las acciones de una empresa conservan

las situaciones de los sucesos en vez de prosperar.

Estas caracteristicas sirven como soporte para la comprension relativa
de los integrantes de la empresa u organizacion, de qué manera se
realizan y como se espera que se comporten, es decir, como los

empleados perciben sus propias caracteristicas.

d. INCENTIVOS

La organizacion es un sistema racional cooperativo, y los miembros
ayudan cuando y donde sus actividades adentro de la institucion o
empresa contribuyen de manera directa al logro de sus fines particulares,
la interaccidn entre personas y organizaciones puede explicarse a través

del intercambio de incentivos.

Los incentivos (alicientes), estimulos o0 recompensas son pagos
que realiza el empleador (premios, salarios, beneficios sociales,
estabilidad laboral, oportunidades de ascenso, elogios, etc.) a

intercambio de contribuciones, todo incentivo posee un valor subjetivo,
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por el cual cambia de una persona a otra: lo que es util para una persona

puede ser indtil para otra (Chiavenato, 2001).

Los incentivos se utilizan para mostrar que se tiene en cuenta a los
empleados, porque es mas productivo para la empresa pagarle al
empleado porque asi pueden ganar mas. También es factible sefalar
que la implementacién propicia de un programa de incentivos expresa el
equilibrio de la empresa u organizacion, porque los sujetos y las
organizaciones se seleccionan y buscan entre si de diferentes maneras.
Como resultado, las personas eligen las organizaciones que mejor se
adaptan a sus objetivos, necesidades, y las empresas u organizaciones
localizan a los colaboradores que mejor se adaptan a sus expectaciones.
También se busca el respeto mutuo y la alineacion entre personas y
organizaciones, asi también el desarrollo de sus lineas carreras dentro
de la organizacion o empresa, utilizando métodos de beneficio mutuo

para lograr metas organizacionales y personales (Chiavenato, 2001).

e. LA SATISFACCION EN EL TRABAJO

Se podria decir que la satisfaccién laboral es una razéon en si
misma, es decir, una actitud mas que un comportamiento, porque es la
expresion de una necesidad que se puede satisfacer o no. Como
resultado, eliminar las fuentes de insatisfaccibn conduce a un mayor
nivel de desempefio de los empleados, lo que se refleja en una positiva
actitud hacia la empresa. Si hay muestra de insatisfaccion, tendremos

un problema en nuestras relaciones profesionales.

Es fundamental examinar cuatro factores en lo que respecta a la

satisfaccion de los trabajadores (Robbins, 2004):

e Es un trabajo estimulante mentalmente. Las personas prefieren
trabajos que les permitan poner en practica sus habilidades y
habilidades y que les proporcionen una variedad de tareas,
retroalimentacion y libertad sobre su desempefio, causando un
entorno intelectual.

e Remuneracion equitativa. La gente quiere sistemas de ascenso y

pago que parezcan ser claros, justos y que manifiesten a sus
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2.3.

necesidades, que se sienten satisfechos cuando su salario se basa
en lo que exige la labor, las capacidades individuales y los criterios
salariales locales. Estan satisfechos; pero, se requiere un sistema
equitativo de accenso, que cree oportunidades para el avance y
crecimiento personal, lo que lleva una mejor posicion y lleve a
mayores responsabilidades.

e Condiciones laborales de apoyo. Los colaboradores estan
interesados en su ambiente de trabajo tanto la realizacion de una
buena labor como para su comodidad.

e Compaferos que los respalden. Debido a que se satisface la
necesidad de la relacion social, la persona gana mas con el trabajo

gue solo dinero o logros materiales.

DEFINICIONES CONCEPTUALES

Clima organizacional: Se define como la percepcion que tienen los
docentes de su entorno laboral, ya sea directo o indirecto, en relacion
con su organizacion (Montalvo, 2008).

Comunicacién: las personas no son autosuficientes ni viven aisladas,
ya que se comunican con otras personas y su entorno. La comunicacion
organizacional son los procesos de comunicacion que se expresan
adentro de los grupos sociales para lograr objetivos iguales (Chiavento,
2001).

Cultura Organizacional: simboliza un conjunto integral de conceptos,
creencias, valores, expectativas y comportamientos compartidos por lo
integrantes de una empresa u organizacion. (Hellriegel, Slocum,
Woodman, 1998).

Liderazgo: Se precisa como el liderazgo, jefatura o direccion de un
grupo social u otro grupo. (Montalvo 2008).

Motivacion: Consiste en el deseo de esforzarse por alcanzar las metas
que la persona se ha marcado, que son satisfacer una necesidad
personal (Robbins, 2004).
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2.4. HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL
Ho: El clima organizacional no se relaciona con la motivacion

laboral en la poblacion en estudio durante el periodo 2021.

Ha: El clima organizacional se relaciona con la motivacion laboral

en la poblacion en estudio durante el periodo 2021.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hal: El clima organizacional sobre el estilo gerencial se relaciona
con la motivacion laboral en la poblacion en estudio durante el periodo
2021.

Ha2: El clima organizacional sobre el liderazgo se relaciona con la
motivacion laboral en la poblacién en estudio durante el periodo 2021.

Ha3: El clima organizacional sobre el principio de autoridad se
relaciona con la motivacion laboral en la poblacion en estudio durante el
periodo 2021.

Ha4: El clima organizacional sobre el ambiente laboral se relaciona
con la motivacion laboral en la poblacion en estudio durante el periodo
2021.

Ha5: El clima organizacional sobre los niveles de comunicacion se
relaciona con la motivacion laboral en la poblacién en estudio durante el
periodo 2021.

Ha6: El clima organizacional sobre el estimulo laboral se relaciona
con la motivacion laboral en la poblacion en estudio durante el periodo
2021.

Ha7: El clima organizacional sobre el manejo de conflictos se
relaciona con la motivacion laboral en la poblacion en estudio durante el
periodo 2021.

Ha8: El clima organizacional sobre el equilibrio emocional se
relaciona con la motivacion laboral en la poblacion en estudio durante el
periodo 2021.
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2.5.

Ha9: El clima organizacional sobre las relaciones sociales se

relaciona con la motivacion laboral en la poblacion en estudio durante el

periodo 2021.

VARIABLES
2.5.1. VARIABLE DEPENDIENTE

Motivacion laboral

2.5.2. VARIABLE INDEPENDIENTE

Clima organizacional
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2.6. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Estimulo laboral
Estilo gerencial
Equilibrio
emocional

Niveles de
comunicacion

Reconocimiento laboral, Incentivos personales e Incentivos académicos
Dialogo y Empatia

Relaciones humanas y Capacidad de controlar la energia emocional
Interaccion, Comunicacion permanente e Integracion

Sociodemografico

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
Variable » Seguridad Pertenencia de grupo, Afiliacion, aprobacion social
Dependiente » Poder Prestigio personal y profesional
Motivacié » Reconocimiento Confianza en uno mismo
otivacion : o .
Laboral social _ C_om_petltlwdgd, motivos de logro, esfuerzo Es_cala_ de
» Autoestima- Dirigir o dominar motivaciones
autoconcepto Seguridad familiar, social y labor psicosociales
» Aceptacién e
integracion social
» Autodesarrollo
Variable » Manejo de Toma de decisiones, Democracia y Solucién de problemas
Independiente conflictos Capacidad de convocatoria, Capacidad de consenso y Capacidad de
Clima > A.mbiente laboral co_ncertacién 3 _ _ _ _
organizacional > L|Qer<_'=12_go CI|ma_ laboral, Delegacidon de funciones, Trabajo en equipos y Confianza del
» Principio de trabajo
autoridad Comunicacidn horizontal y Comunicacion vertical
>
>
>
>
>

Relaciones
sociales
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CAPITULO 1lI
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION
Para el avance de este estudio se realiz6 sin la intervencion directa del
investigador, fue de caracter observacional, esto debido a que no se manipulo

ninguna variable.

De acuerdo a la programacion del recojo de la informacion, fue
prospectiva, la cual quiere decir que se realiz6 en un tiempo presente, por
ende, el presente estudio se dio teniendo en consideracion la cantidad de
ocasiones en que la variable de estudio fue medida, esta fue de tipo

transversal, ya que la medicion se realiz6 en un momento especifico.

3.1.1. ENFOQUE
Fue de enfoque cuantitativo. Es la investigacion que se realiza
empleando predominantemente la metodologia estadistica. Su propdsito

es cuantificar la informacion disponible (Sanchez, 2020).

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

Fue descriptivo correlacional. Es la investigacion orientada al
conocimiento del estado actual de un fenbmeno tal como se presenta.
Lleva a las caracterizaciones, perfiles y diagnésticos descriptivos
(Sanchez, 2020).

3.1.3. DISENO
No experimental correlacional, donde se analizan y describen las
relaciones que existe entre dos o mas variables en un determinado

momento. (Hernandez, 2014).

Como se muestra a continuacion:

Dénde:

M= Poblacién Muestral
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X= Variable clima organizacional
Y= Variable motivacion laboral

r= La relacion probable entre las variables

3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

Fue constituida por 55 profesores del nivel primario.

La poblacion constituye a todos los integrantes de cualquier clase

definida de eventos, personas y objetos (Sdnchez & Reyes, 2006).

Tabla 2
Distribucién de la poblacién de los docentes del nivel primario de la Gran Unidad

Escolar Leoncio Prado — 2021

NIVEL NUMERO DE DOCENTES
Primaria 55
Total 55

Criterios de inclusion:

e Todo profesor del nivel primario.

e Profesores que acepten el consentimiento informado.
Criterios de exclusion:

e Profesores con cargos administrativos.

e Profesores con permisos por diversos motivos.

3.2.2. MUESTRA

Se utiliz6 el muestreo probabilistico; se denomina muestreo
probabilistico cuando se puede calcular de manera anticipada cual es la
probabilidad de conseguir cada una de las posibles muestras de una

poblacién o universo.

Es la esencia de la poblacion, una cantidad minima de una cosa
gue se considera representativa dentro de la totalidad, se tomara en
cuenta la significancia de la muestra, aplicaran para ello métodos para
someterla a analisis, estudio o experimentacion, (Sanchez y Reyes,
2006, p.147).
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3.3.

Por lo que se ha determinado considerar al 100% de la poblacién

es decir se trabajo con 55 docentes del nivel primario.

Tabla 3
Distribucién de la muestra de estudio conformada por los docentes del nivel primaria
de la Gran Unidad Escolar Leoncio Prado — 2021

NIVEL NUMERO DE DOCENTES
Primaria 55
Total 55

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. TECNICAS

El método utilizado fue: La psicometria

3.3.2. INSTRUMENTOS

Las herramientas empleadas fueron:

a. Escala del clima organizacional; en primer lugar, estuvo
compuesto de datos sociodemogréaficos y laborales de los
profesores en estudio. Asimismo, se tuvo en cuenta una escala del
clima organizacional, compuesto por 40 items, con valoracion de
las respuestas en 1 = nunca, 2 = casi nunca, 3 = A veces, 4 = Casi
siempre y 5 = Siempre.

La medicién categoérica de la variable y sus dimensiones fue
considerada teniendo en cuenta las siguientes puntuaciones:

¢ Clima organizacional: F: 147 a 200, MF: 93 a 146, D: 40 a 92.
e Estilo gerencial: F: 19 a 25, MF: 12 a 18, D: 5 a 11.

e Liderazgo: F: 19 a 25, MF:12 a 18, D: 5 a 11.

e Principio de autoridad: F: 12 a 15, MF: 7a 11, D: 3 a 6.

e Ambiente laboral: F: 19 a 25, MF: 12 a 18, D: 5 a 11.

¢ Niveles de comunicacién: F: 12 a 15, MF: 7 a 11, D: 3 a 6.

e Estimulo laboral: F: 19 a 25, MF: 12 a 18, D: 5a 11.

e Manejo de conflictos: F: 15 a 20, MF: 9 a 14, D: 4 a 8.

e Equilibrio emocional: F: 15a 20, MF: 9a 14, D: 4 a 8.

e Relaciones sociales: F: 23 a 30, MF: 14 a 22, D: 6 a 13.
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Escala de motivacion laboral: La herramienta utilizada en el
estudio fue la Escala de Motivaciones Psicosociales (MPS) de JL
Ferndndez Seara (1996), validada en Madrid, Espafa. El
instrumento estuvo compuesto por 116 preguntas. La medicidén
categorica de la variable y sus dimensiones fue tomada en cuenta
con las siguientes puntuaciones:
e Motivacion laboral

Alto: 471 a 624

Medio: 316 a 470

Bajo: 162 a 315
e Aceptacion e integracion social

Alto: 61 a 82

Medio: 39 a 60

Bajo: 18 a 38
e Reconocimiento social

Alto: 103 a 136

Medio: 69 a 102

Bajo: 36 a 68
e Autoestima-autoconcepto

Alto: 103 a 136

Medio: 69 a 102

Bajo: 36 a 68
e Autodesarrollo

Alto: 98 a 128

Medio: 67 a 97

Bajo: 36 a 66
e Poder

Alto: 49 a 64

Medio: 33 a 48

Bajo: 18 a 32
e Seguridad

Alto: 59 a 78

Medio: 38 a 58
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Bajo: 18 a 37
3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION
El estudio detallado de los datos se baso en el uso de estadisticas de

frecuencia y porcentajes.

Se empled la Prueba de evaluacion de Rho de Spearman para verificar
la hipotesis. Para el manejo completo de los datos, se empled el software
estadistico SPSS VERSION 29.0.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Tabla 4
Edad en afios de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Edad en afios Frecuencia %
35a42 12 21,8
43 a 50 10 18,2
51a58 13 23,6
59 a 64 20 36,4
Total 55 100,0
Figura 1l
Porcentaje de los docentes segln edad en afios de la G.U.E. Leoncio Prado
7~ N
100,0 -
80,0
60,0 -
%
40,0 - 36,4
23,6
21,8 18,2
20,0 -
0,0 -
35a42 43a 50 51a58 59 a 64
\. J

Respecto a la edad en afos de los docentes del nivel primario, se
evidencié que el 36,4% (20 docentes) tuvieron edades entre 59 a 64 afios, le
sigue con el 23,6% entre las edades de 51 a 58 afios, el 21,8% entre 35 a 42

afos y el 18,2% de los docentes se encontraban entre 43 a 50 afios de edad.
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Tabla b

Sexo de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Sexo Frecuencia %
Masculino 11 20,0
Femenino 44 80,0

Total 55 100,0

Figura 2

Porcentaje de los docentes segln sexo de la G.U.E. Leoncio Prado

100,0

80,0
80,0

60,0 -
%
40,0 |

20,0
20,0

0,0
Masculino Femenino

Referente al sexo de los docentes del nivel primario en estudio, se
encontré que la mayoria del 80,0% (44 docentes) fueron de sexo femenino y

el 20,0% fueron de sexo masculino.
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Tabla 6

Estado civil de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Estado civil Frecuencia %
Soltero 16 29,1
Casado 22 40,0
Conviviente 12 21,8
Divorciado 5 9,1
Total 55 100,0

Figura 3
Porcentaje de los docentes segun estado civil de la G.U.E. Leoncio Prado
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Frente al estado civil de los docentes del nivel primario en estudio, se
encontré que el 40,0% (22 docentes) tuvieron la condicion de casado, el
29,1% fueron solteros, el 21,8% tuvieron la condicién de conviviente y el 9,1%

fueron divorciados.
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Tabla 7

Tipo de titulo profesional de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Tipo de titulo profesional Frecuencia %
Pedagégico 43 78,2
Universitario 12 21,8

Total 55 100,0

Figura 4
Porcentaje de los docentes segun tipo de titulo profesional de la G.U.E. Leoncio Prado
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Con respecto al tipo de titulo profesional de los docentes del nivel
primario en estudio, se encontré que la mayoria del 78,2% (43 docentes)
tuvieron el titulo de pedagdégico y el 21,8% de universitario.
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Tabla 8

Grado académico alcanzado de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Grado académico alcanzado Frecuencia %
Bachiller 13 23,6
Licenciado 17 30,9
Especialidad 4 7,3
Magister 21 38,2
Total 55 100,0

Figura5
Porcentaje de los docentes segun grado académico alcanzado de la G.U.E. Leoncio Prado
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En cuanto al grado académico alcanzado de los docentes del nivel
primario en estudio, se encontré que el 38,2% (21 docentes) lograron la
maestria, el 30,9% fueron licenciados, el 23,6% bachiller y el 7,3% de los

docentes se hallaban con especialidad.
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Tabla 9

Condicién laboral de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Condicioén laboral Frecuencia %
Contratado 11 20,0
Nombrado 44 80,0
Total 55 100,0

Figura 6

Porcentaje de los docentes segun condicion laboral de la G.U.E. Leoncio Prado
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Respecto a la condiciéon laboral de los docentes del nivel primario en
estudio, se encontré6 que la mayoria del 80,0% (44 docentes) tuvieron la

condicién de nombrado y el 20,0% de contratados.
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Tabla 10

Tiempo que viene ejerciendo la docencia en afios de los docentes del nivel primario de la
G.U.E. Leoncio Prado

Tiempo que viene ejerciendo la docencia en afios Frecuencia %
5al7 11 20,0
18 a 30 13 23,6
3la43 30 54,5
44 a 56 1 1,8
Total 55 100,0
Figura 7

Porcentaje de los docentes segln tiempo que viene ejerciendo la docencia en afios de la
G.U.E. Leoncio Prado
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En razon al tiempo que viene ejerciendo la docencia en afios de los

docentes del nivel primario en estudio, se encontro que el 54,5% (30 docentes)

tuvieron el tiempo entre 31 a 43 afos, seguidos del 23,6% entre 18 a 30 afios,

el 20,0% entre 5 a 17 afios y uno de ellos entre 44 a 56 afios.
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Tabla 11
Tiempo de servicio en la institucion en afios de los docentes del nivel primario de la G.U.E.
Leoncio Prado

Tiempo de servicio en lainstitucién en afios Frecuencia %
0a8 29 52,7
9al7 5 9,1
18 a 26 10 18,2
27 a 33 11 20,0

Total 55 100,0
Figura 8

Porcentaje de los docentes segun tiempo de servicio en la institucién en afios de la G.U.E.
Leoncio Prado
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Referente al tiempo de servicio en la institucion en afios de los docentes
del nivel primario en estudio, se encontré que el 52,7% (29 docentes) tuvieron
el tiempo entre 0 a 8 afos, seguidos del 20,0% entre 27 a 33 afos, el 18,2%

entre 18 a 26 afios y el 9,1% entre 9 a 17 afios.
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Tabla 12
Clima organizacional en la dimensidn estilo gerencial de los docentes del nivel primario de la
G.U.E. Leoncio Prado

Estilo gerencial Frecuencia %
Favorable 31 56,4
Medianamente favorable 24 43,6
Desfavorable 0 0,0
Total 55 100,0

Figura 9
Porcentaje de los docentes seguln clima organizacional en la dimensién estilo gerencial de la
G.U.E. Leoncio Prado
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Respecto al clima organizacional en la dimension estilo gerencial de los
docentes del nivel primario en estudio, se encontro que el 56,4% (31 docentes)
manifestaron un clima favorable y el 43,6% (24 docentes) indicaron un clima

medianamente favorable.
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Tabla 13
Clima organizacional en la dimensién liderazgo de los docentes del nivel primario de la
G.U.E. Leoncio Prado

Liderazgo Frecuencia %
Favorable 22 40,0
Medianamente favorable 33 60,0
Desfavorable 0 0,0
Total 55 100,0

Figura 10
Porcentaje de los docentes seguln clima organizacional en la dimensién liderazgo de la
G.U.E. Leoncio Prado
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Con respecto al clima organizacional en la dimension liderazgo de los
docentes del nivel primario en estudio, se encontro que el 60,0% (33 docentes)
manifestaron un clima medianamente favorable y el 40,0% (22 docentes)

indicaron un clima favorable.
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Tabla 14
Clima organizacional en la dimensién principio de autoridad de los docentes del nivel

primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Principio de autoridad Frecuencia %
Favorable 16 29,1
Medianamente favorable 37 67,3
Desfavorable 2 3,6
Total 55 100,0

Figura 11
Porcentaje de los docentes seguln clima organizacional en la dimensién principio de

autoridad de la G.U.E. Leoncio Prado
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Concerniente al clima organizacional en la dimension principio de

autoridad de los docentes del nivel primario en estudio, se encontré que el

67,3% (37 docentes) declararon un clima medianamente favorable, el 29,1%

(16 docentes) indicaron un clima favorable y el 3,6% (2 docentes) de

desfavorable.
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Tabla 15
Clima organizacional en la dimensién ambiente laboral de los docentes del nivel primario de
la G.U.E. Leoncio Prado

Ambiente laboral Frecuencia %
Favorable 30 54,5
Medianamente favorable 23 41,8
Desfavorable 2 3,6
Total 55 100,0

Figura 12
Porcentaje de los docentes seguln clima organizacional en la dimensién ambiente laboral de

la G.U.E. Leoncio Prado
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Referente al clima organizacional en la dimensién ambiente laboral de
los docentes del nivel primario en estudio, se encontré que el 54,5% (30
docentes) declararon un clima favorable, el 41,8% (23 docentes) indicaron un

clima medianamente favorable y el 3,6% (2 docentes) de desfavorable.
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Tabla 16
Clima organizacional en la dimensién niveles de comunicacion de los docentes del nivel

primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Niveles de comunicacion Frecuencia %
Favorable 23 41,8
Medianamente favorable 30 54,5
Desfavorable 2 3,6
Total 55 100,0

Figura 13
Porcentaje de los docentes seguln clima organizacional en la dimensién niveles de

comunicacion de la G.U.E. Leoncio Prado
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En relaciobn al clima organizacional en la dimension niveles de

comunicacién de los docentes del nivel primario en estudio, se encontré que

el 54,5% (30 docentes) expresaron un clima medianamente favorable, el

41,8% (23 docentes) revelaron un clima favorable y el 3,6% (2 docentes) de

desfavorable.
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Tabla 17
Clima organizacional en la dimensidn estimulo laboral de los docentes del nivel primario de
la G.U.E. Leoncio Prado

Estimulo laboral Frecuencia %
Favorable 9 16,4
Medianamente favorable 23 41,8
Desfavorable 23 41,8
Total 55 100,0

Figura 14
Porcentaje de los docentes seguln clima organizacional en la dimensién estimulo laboral de
la G.U.E. Leoncio Prado
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Con referencia al clima organizacional en la dimension estimulo laboral
de los docentes del nivel primario en estudio, se encontr6 que el 41,8% (23
docentes) declararon un clima medianamente favorable y desfavorable, cada

unay el 16,4% (9 docentes) indicaron un clima favorable.
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Tabla 18
Clima organizacional en la dimensién manejo de conflictos de los docentes del nivel primario
de la G.U.E. Leoncio Prado

Manejo de conflictos Frecuencia %
Favorable 30 54,5
Medianamente favorable 22 40,0
Desfavorable 3 5,5
Total 55 100,0

Figura 15
Porcentaje de los docentes segun clima organizacional en la dimensién manejo de conflictos
de la G.U.E. Leoncio Prado

é 100,0 h
80,0
60,0 | 54,5
%
) 40,0
40,0 -
20,0
5,5
0,0 -
Favorable Medianamente Desfavorable
favorable
A\ vy

En razon al clima organizacional en la dimension manejo de conflictos
de los docentes del nivel primario en estudio, se encontr6é que el 54,5% (30
docentes) declararon un clima favorable, el 40,0% (22 docentes) indicaron un
clima medianamente favorable y el 5,5% (3 docentes) de desfavorable.
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Tabla 19
Clima organizacional en la dimensién equilibrio emocional de los docentes del nivel primario
de la G.U.E. Leoncio Prado

Equilibrio emocional Frecuencia %
Favorable 30 54,5
Medianamente favorable 22 40,0
Desfavorable 3 5,5
Total 55 100,0

Figura 16
Porcentaje de los docentes segun clima organizacional en la dimension equilibrio emocional
de la G.U.E. Leoncio Prado
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Referente al clima organizacional en la dimensién equilibrio emocional
de los docentes del nivel primario en estudio, se encontré que el 54,5% (30
docentes) expresaron un clima favorable, el 40,0% (22 docentes) mostraron

un clima medianamente favorable y el 5,5% (3 docentes) de desfavorable.
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Tabla 20
Clima organizacional en la dimension relaciones sociales de los docentes del nivel primario
de la G.U.E. Leoncio Prado

Relaciones sociales Frecuencia %
Favorable 29 52,7
Medianamente favorable 23 41,8
Desfavorable 3 55
Total 55 100,0

Figura 17
Porcentaje de los docentes segun clima organizacional en la dimension relaciones sociales
de la G.U.E. Leoncio Prado
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Respecto al clima organizacional en la dimension relaciones sociales de
los docentes del nivel primario en estudio, se encontré que el 52,7% (29
docentes) declararon un clima favorable, el 41,8% (23 docentes) indicaron un
clima medianamente favorable y el 5,5% (3 docentes) de desfavorable.
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Tabla 21

Clima organizacional de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Clima organizacional Frecuencia %
Favorable 17 30,9
Medianamente favorable 38 69,1
Desfavorable 0 0,0
Total 55 100,0

Figura 18
Porcentaje de los docentes segun clima organizacional de la G.U.E. Leoncio Prado
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En general, con respecto al clima organizacional de los docentes del
nivel primario en estudio, se encontr6 que el 69,1% (38 docentes)
manifestaron un clima medianamente favorable y el 30,9% (17 docentes)

indicaron un clima favorable.
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Tabla 22
Motivacion laboral en la dimension aceptacién e integracién social de los docentes del nivel

primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Aceptacién e integracién social Frecuencia %

Alto 25 45,5
Medio 30 54,5
Bajo 0 0,0
Total 55 100,0

Figura 19
Porcentaje de los docentes segin motivacién laboral en la dimension aceptacion e
integracion social de la G.U.E. Leoncio Prado
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Concerniente a la motivacion laboral en la dimension aceptacion e
integracion social de los docentes del nivel primario en estudio, se encontré
qgue el 54,5% (30 docentes) aseguraron una motivaciéon de nivel medio vy el
45,5% (25 docentes) de nivel alto.
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Tabla 23
Motivacion laboral en la dimension reconocimiento social de los docentes del nivel primario
de la G.U.E. Leoncio Prado

Reconocimiento social Frecuencia %

Alto 13 23,6
Medio 42 76,4
Bajo 0 0,0
Total 55 100,0

Figura 20
Porcentaje de los docentes segin motivacion laboral en la dimension reconocimiento social

de la G.U.E. Leoncio Prado
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Referente a la motivacién laboral en la dimension reconocimiento social
de los docentes del nivel primario en estudio, se encontré que el 76,4% (42
docentes) afirmaron una motivacion de nivel medio y el 23,6% (13 docentes)

de nivel alto.
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Tabla 24

Motivacion laboral en la dimension autoestima-autoconcepto de los docentes del nivel

primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Autoestima-autoconcepto Frecuencia %
Alto 18 32,7
Medio 37 67,3
Bajo 0 0,0
Total 55 100,0
Figura 21

Porcentaje de los docentes segin motivacién laboral en la dimension autoestima-

autoconcepto de la G.U.E. Leoncio Prado
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autoconcepto de los docentes del nivel primario en estudio, se encontrd que

el 67,3% (37 docentes) aseveraron una motivacion de nivel medio y el 32,7%

(18 docentes) de nivel alto.
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Tabla 25
Motivacion laboral en la dimension autodesarrollo de los docentes del nivel primario de la
G.U.E. Leoncio Prado

Autodesarrollo Frecuencia %
Alto 18 32,7
Medio 33 60,0
Bajo 4 7,3
Total 55 100,0

Figura 22
Porcentaje de los docentes segln motivacion laboral en la dimensién autodesarrollo de la
G.U.E. Leoncio Prado
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Relativo a la motivacién laboral en la dimension autodesarrollo de los
docentes del nivel primario en estudio, se encontrd que el 60,0% (33 docentes)
aseguraron una motivacion de nivel medio y el 32,7% (18 docentes) de nivel

alto.
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Tabla 26
Motivacion laboral en la dimension poder de los docentes del nivel primario de la G.U.E.

Leoncio Prado

Poder Frecuencia %
Alto 11 20,0
Medio 38 69,1
Bajo 6 10,9

Total 55 100,0

Figura 23
Porcentaje de los docentes segin motivacion laboral en la dimension poder de la G.U.E.
Leoncio Prado

( 100,0 h

80,0
69,1
60,0 -
%
40,0

20,0

20,0 - 10,9

0,0

Alto Medio Bajo

/

En relacién a la motivacion laboral en la dimensién poder de los docentes
del nivel primario en estudio, se encontré que el 69,1% (38 docentes) indicaron
una motivacion de nivel medio, el 20,0% (11 docentes) de nivel alto y el 10,9%

de nivel bajo.
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Tabla 27
Motivacion laboral en la dimension seguridad de los docentes del nivel primario de la G.U.E.

Leoncio Prado

Seguridad Frecuencia %
Alto 17 30,9
Medio 38 69,1
Bajo 0 0,0
Total 55 100,0

Figura 24
Porcentaje de los docentes segin motivacion laboral en la dimension seguridad de la G.U.E.
Leoncio Prado
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Concerniente a la motivacion laboral en la dimension seguridad de los
docentes del nivel primario en estudio, se encontro que el 69,1% (38 docentes)
aseguraron una motivacion de nivel medio y el 30,9% (17 docentes) de nivel
alto.
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Tabla 28

Motivacion laboral de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Motivacién laboral Frecuencia %

Alto 16 29,1
Medio 39 70,9
Bajo 0 0,0
Total 55 100,0

Figura 25
Porcentaje de los docentes segin motivacion laboral de la G.U.E. Leoncio Prado
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En general, concerniente a la motivacion laboral de los docentes del nivel
primario en estudio, se encontr6 que la mayoria del 70,9% (39 docentes)
indicaron una motivaciéon de nivel medio y el 29,1% (16 docentes) de nivel

alto.
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4.2. RESULTADOS INFERENCIALES

Tabla 29
Relacién entre el clima organizacional en la dimensién estilo gerencial y la motivacion

laboral de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Motivacion laboral

Rho de Spearman Significancia

Estilo gerencial 0,61 0,000

Figura 26
Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la dimensién estilo gerencial y la

motivacion laboral de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado

6500
o
o
550
— 500 8 °© °
= o o o o
S o o
=
& 8 o o o
=
© 450 o ©
o
g o o] o
2 o o
= 400 o o o
o o o o o
° 8 o ©
350 o
o o o o
300
T T T T T T
12,5 15 17,5 20 225 25
Estilo gerencial

En cuanto a la relacién entre el clima organizacional en la dimension

estilo gerencial y la motivacion laboral de los docentes del nivel primario en

estudio, se evidencio un coeficiente de correlaciéon de Spearman de 0,61 lo

que nos indica que existe una correlacion positiva moderada. Asimismo, se

obtuvo un valor de P = 0,000, observandose una significancia estadistica y

gue estas dos variables estan altamente correlacionadas.

Y, en relacion con la variabilidad de los puntos, se nota una

compensacion ascendente positiva donde los puntos tienen una relacion

positiva. Esto significa que, a medida que el clima organizacional en el aspecto

del estilo de gestion se intensifica, también lo hace la motivacién laboral de

los profesores del nivel primario.
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Tabla 30
Relacién entre el clima organizacional en la dimensién liderazgo y la motivacion laboral de

los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Motivacion laboral

Rho de Spearman Significancia

Liderazgo 0,52 0,000

Figura 27
Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la dimension liderazgo y la motivacion

laboral de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado
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Liderazgo

Respecto a la relacién entre el clima organizacional en la dimension
liderazgo y la motivacion laboral de los docentes del nivel primario en estudio,
se evidencid un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,52 y una
P = 0,000, resultando con significancia estadistica y que estas dos variables

estan altamente correlacionadas positivamente moderada.

Y, en relacion con la variabilidad de los puntos, se nota una
compensacion ascendente positiva en la que los puntos tienen una relacion
positiva. Esto significa que podemos suponer que a medida que el clima
organizacional en la dimension del liderazgo se incrementa, también lo hace

la motivacioén laboral de los maestros de nivel primario.
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Tabla 31
Relacién entre el clima organizacional en la dimensidn principio de autoridad y la motivacion
laboral de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Motivacién laboral

Rho de Spearman Significancia

Principio de autoridad 0,44 0,001

Figura 28
Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la dimensién principio de autoridad y

la motivacion laboral de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado
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Principio de autoridad

Con respecto a la relacién entre el clima organizacional en la dimensién
principio de autoridad y la motivacién laboral de los docentes del nivel primario
en estudio, se evidencio un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
de 0,44 y una P = 0,001, resultando con significancia estadistica y que estas

dos variables estan altamente correlacionadas positivamente moderada.

Y, en relacion con la variabilidad de los puntos, se nota una
compensacion ascendente positiva en la que los puntos tienen una relacion
positiva. Esto significa que, a medida que el clima organizacional en el aspecto
del principio de autoridad se incrementa, también lo hace la motivacion laboral

de los profesores del nivel primario.
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Tabla 32

Relacién entre el clima organizacional en la dimensidn ambiente laboral y la motivacion

laboral de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Motivacion laboral

Rho de Spearman Significancia

Ambiente laboral 0,28 0,039

Figura 29

Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la dimension ambiente laboral y la

motivacion laboral de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado
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Ambiente laboral

Concerniente a la relacion entre el clima organizacional en la dimension

ambiente laboral y la motivacion laboral de los docentes del nivel primario en

estudio, se evidencié un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman de

0,28 y una P = 0,039, resultando con significancia estadistica y que estas dos

variables estan altamente correlacionadas positivamente baja.

Y, en relacion con la dispersion de los puntos, se nota una compensacion

ascendente positiva en la que los puntos tienen una relacion positiva. Esto

significa que podemos suponer que a medida que el clima organizacional en

el entorno laboral se incrementa, también lo hace la motivacion laboral de los

profesores de nivel primario.
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Tabla 33
Relacién entre el clima organizacional en la dimensién niveles de comunicacién y la

motivacion laboral de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Motivacion laboral

Rho de Spearman Significancia

Niveles de comunicacion 0,34 0,010

Figura 30
Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la dimension niveles de comunicaciéon

y la motivacion laboral de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado
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Niveles de comunicacion

En razén a la relacion entre el clima organizacional en la dimension
niveles de comunicacion y la motivacion laboral de los docentes del nivel
primario en estudio, se evidencié un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0,34 y una P = 0,010, resultando con significancia estadistica y
que estas dos variables estan altamente correlacionadas positivamente baja.

Y, en relacién con la dispersion de los puntos, se nota una compensacion
ascendente positiva en la que los puntos tienen una relacion positiva. Esto
significa que podemos suponer que a medida que el clima organizacional en
términos de niveles de comunicacion se incrementa, también lo hace la

motivacion laboral de los maestros de nivel primario.
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Tabla 34
Relacién entre el clima organizacional en la dimensién estimulo laboral y la motivacion

laboral de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Motivacion laboral

Rho de Spearman Significancia

Estimulo laboral 0,28 0,039

Figura 31
Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la dimensién estimulo laboral y

motivacion laboral de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado
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Estimulo laboral

Respecto a la relacion entre el clima organizacional en la dimension

estimulo labora y la motivacion laboral de los docentes del nivel primario en

estudio, se evidencié un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman de

0,28 y una P = 0,039, resultando con significancia estadistica y que estas dos

variables estan altamente correlacionadas positivamente baja.

Y, en relacibn con la variabilidad de los puntos, se nota una

compensacion ascendente positiva en la que los puntos tienen una relacion

positiva. Esto significa que podemos suponer que a medida que el clima

organizacional en la dimension de estimulo laboral se incrementa, también lo

hace la motivacion laboral de los profesores de nivel primario.
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Tabla 35

Relacién entre el clima organizacional en la dimensién manejo de conflictos y la motivacion
laboral de los docentes del nivel primario de la Gran Unidad Escolar Leoncio Prado de
Huanuco 2021

Motivacion laboral

Rho de Spearman Significancia

Manejo de conflictos 0,34 0,011

Figura 32
Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la dimensién manejo de conflictos y la

motivacion laboral de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado
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Manejo de conflictos

En referencia a la relacion entre el clima organizacional en la dimension
manejo de conflictos y la motivacion laboral de los docentes del nivel primario
en estudio, se evidencio un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
de 0,34 y una P = 0,011, resultando con significancia estadistica y que estas

dos variables estan altamente correlacionadas positivamente baja.

Y, en relacién con la dispersion de los puntos, se nota una compensacion
ascendente positiva en la que los puntos tienen una relacion positiva. Esto
significa que podemos suponer que a medida que el clima organizacional en
la gestion de conflictos se intensifica, también lo hace la motivacion laboral de

los maestros de nivel primario.
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Tabla 36
Relacidn entre el clima organizacional en la dimensién equilibrio emocional y la motivacion
laboral de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Motivacion laboral

Rho de Spearman Significancia

Equilibrio emocional 0,33 0,015

Figura 33
Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la dimension equilibrio emocional y la

motivacion laboral de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado
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Equilibrio emocional

Concerniente a la relacién entre el clima organizacional en la dimension
equilibrio emocional y la motivacion laboral de los docentes del nivel primario
en estudio, se evidencio un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
de 0,33 y una P = 0,015, resultando con significancia estadistica y que estas

dos variables estan altamente correlacionadas positivamente baja.

Y, en relacion con la dispersion de los puntos, se nota una compensacion
ascendente positiva en la que los puntos tienen una relacion positiva. Esto
significa que podemos suponer que a medida que el ambiente organizacional
en términos de equilibrio emocional se mejora, también lo hace la motivacion

laboral de los profesores de nivel primario.
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Tabla 37
Relacidn entre el clima organizacional en la dimensién relaciones sociales y la motivacion

laboral de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Motivacion laboral

Rho de Spearman Significancia

Relaciones sociales 0,45 0,001

Figura 34
Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la dimension relaciones sociales y la

motivacion laboral de los docentes del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado
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Relaciones sociales

Relativo a la relacién entre el clima organizacional en la dimension
relaciones sociales y la motivacion laboral de los docentes del nivel primario
en estudio, se evidencio un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
de 0,45 y una P = 0,001, resultando con significancia estadistica y que estas

dos variables estan altamente correlacionadas positivamente moderada.

Y, en relacion con la dispersion de los puntos, se nota una compensacion
ascendente positiva en la que los puntos tienen una relacion positiva. Esto
significa que podemos suponer que a medida que el clima organizacional en
el aspecto de relaciones sociales se intensifica, también lo hace la motivacién

laboral de los maestros de nivel primario.
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Tabla 38
Relacién entre el clima organizacional y la motivacion laboral de los docentes del nivel

primario de la G.U.E. Leoncio Prado

Motivacion laboral

Rho de Spearman Significancia

Clima organizacional 0,50 0,000

Figura 35
Dispersion de puntos entre el clima organizacional y la motivacién laboral de los docentes

del nivel primario de la G.U.E. Leoncio Prado
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Clima organizacional

Y, en cuanto a la relacién entre el clima organizacional y la motivacion

laboral de los docentes del nivel primario en estudio, se evidencié un

coeficiente de correlacién de Rho de Spearman de 0,50 y una P = 0,000,

resultando con significancia estadistica y que estas dos variables estan

altamente correlacionadas positivamente moderada.

Y, en relacibn con la variabilidad de los puntos, se nota una

compensacion ascendente positiva en la que los puntos tienen una relacion

positiva. Esto significa que podemos suponer que a medida que el ambiente

organizacional se mejora, también lo hace la motivacion laboral de los

maestros de nivel primario.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

En la presente investigacion ponemos en evidencia que el clima
organizacional se asocia significativamente con la dimension estilo gerencial
y la motivacién obteniéndose una (p=0,00), del mismo modo al aplicar la
relacion de Spearman obtuvimos un valor de 0,61, lo que significa que existe
una correlacion positiva moderada.

De igual manera, obtuvimos una relacion significativa (p=0,00) entre el
clima organizacional con la dimensién liderazgo y la motivacion laboral, cuyo
coeficiente de Spearman fue de 0,52 evidenciandose una correlacion positiva
moderada.

Respecto a la relacion existente entre el clima organizacional y la
dimension principio de autoridad y la motivacion laboral obtuvimos una
relacion estadistica significativa (p=0,001), dicha relacion tuvo un coeficiente
de Spearman de 0,44, indicAndonos que existe una correlacion positiva
moderada.

En base a la relacion entre el clima organizacional con la dimension
ambiente laboral y la motivacion laboral se obtuvo una relacion estadistica
significativa (p=0,039), esta relacién tuvo un coeficiente de Spearman de 0,28
indicAndonos una correlacién positiva baja.

Del mismo modo, obtuvimos una relacién significativa (p=0,010) entre
clima organizacional con la dimension niveles de comunicacién y la motivacién
laboral, esta relacion tuvo un coeficiente de correlacién de Spearman de 0,34
existiendo una correlacién positiva baja.

Adicionalmente, se obtuvo una relacion estadistica significativa entre el
clima organizacional en la dimension estimulo laboral y la motivacién laboral
(p=0,039), obteniéndose un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,28,
lo que indica una correlacién positiva baja.

La relacion existente entre el clima organizacional en la dimension
manejo de conflictos y la motivacion laboral fue significativa (p=0,011),
obteniéndose un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,34

manifestandonos una correlacion positiva baja.
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Por otra parte, existe una relacion estadistica significativa entre clima
organizacional en la dimension equilibrio emocional y la motivacion laboral
(p=0,015), con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,33,
indicAndonos una correlacion positiva baja.

De esta misma manera existe una relacion estadistica significativa entre
el clima organizacional en la dimension relaciones sociales y la motivacion
laboral (p=0,001), cuyo coeficiente de correlacién de Spearman fue de 0,45
indicAndonos una correlacion positiva moderada.

Finalmente, evidenciamos una relacion estadistica significativa entre el
clima organizacional y la motivacién laboral (p=0,000) cuyo coeficiente de
correlacion de Spearman fue de 0,50 revelando una correlacién positiva

moderada.

De acuerdo con la correlacién positiva y significativa estadisticamente
entre el clima organizacional y la motivacion laboral se puede indicar que
dichos resultados concuerdan con los de Luque (2017) que descubre que la
estimulacién entre la percepcion del ambiente laboral y la motivacion en el
trabajo es moderadamente positiva. Considerando que, tras aplicar la prueba
estadistica mediante la Correlacional de Pearson, se logré un coeficiente de
0,45, situandose este dentro del rango de compensacion moderadamente
positiva.

Idrogo (2018) segun la informacion que ha recopilado se deduce que la
evaluacion entre las variables del clima organizacional y la motivacion en el
trabajo es positiva; se vincula a un nivel de 0,815; por lo tanto, se sostiene que
la motivacion esta relacionada con el nivel de clima organizacional presente
en la oficina. Cuanto mas positivo sea el ambiente laboral, mayor sera la
motivacion de los individuos en su entorno laboral.

Asimismo, Lillo (2019) indica la significativa correlacion existente entre
la gestion del clima organizacional y la satisfaccién, compromiso y motivacion
docente. Justifican la importancia de la gestion en la generacion de un
ambiente propicio para el proceso aprendizaje - enseflanza en la escuela,
ademas, sitla la administracion del liderazgo en un lugar crucial y esencial

para el desarrollo del ambiente organizacional.
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Gamarra (2014) podria afirmar que cuando los empleados se sienten
mas motivados, su rendimiento mejora, se presentan satisfechos, serenos,
preparados y, en consecuencia, el ambiente en el que operan es agradable.
A mayor motivacién, un clima organizacional mas favorable.

Estrada et al. (2019) concluye que existe una correlacion alta, directa y
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral como parte
de la motivacion laboral de los docentes de las Instituciones Educativas del
distrito de Tahuamanu.

Igualmente, Chiavenato (2009) afirma que el ambiente laboral esta
fuertemente vinculado al nivel de motivacion de los trabajadores y sefiala de
forma concreta las caracteristicas motivacionales del entorno organizacional.
Es beneficioso cuando satisface las necesidades individuales y eleva la moral
de los integrantes, y desfavorable cuando no se consigue cubrir dichas
necesidades.

Cenas - Chacon et al. (2021) ademas, indica que hay una evaluacién
directa (rs =.31) y de gran importancia (p<.01) entre las variables de clima
institucional y motivacion del trabajo docente, evaluadas a través de la
evaluacion de Spearman.

Palomino - Esteban (2020) en su investigacion pudo determinar la
existencia de moderada relacion entre el clima organizacional y la motivacion
dentro del trabajo educativo.

Finalmente, El ambiente laboral se basa en la habilidad de los individuos
para adaptarse o des adaptarse a diversas circunstancias que surgen en el
entorno de trabajo. El ambiente laboral esta fuertemente vinculado con el nivel
de motivacion de sus miembros. Cuando el nivel de satisfaccion entre los
integrantes es elevado, el ambiente organizacional se eleva y se refleja en
relaciones de satisfaccion, animo, interés, cooperacién, entre otros. No
obstante, cuando la motivacion de los integrantes es escasa, ya sea por
frustracion o por obstaculos para cubrir las necesidades, el ambiente
organizacional suele disminuir, manifestandose por estados de depresion,
desinterés, apatia, insatisfaccion, entre otros. Respecto a los resultados, la
motivacion y el ambiente organizacional son dos indicadores clave del
rendimiento psicologico del recurso humano en cualquier institucion. Estos

son factores que los gestores deben considerar e incentivar a su personal para
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gue potencien sus habilidades y destrezas, lo que resultara ventajoso para la

misma organizacion (Idrogo, 2018).
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CONCLUSIONES

Se evidencia una relacion estadistica significativa entre el clima
organizacional y la motivacion laboral (p=0,000) cuyo coeficiente de
correlacion de Spearman fue de 0,50 revelando una correlacion positiva

moderada.

El clima organizacional se asocia significativamente con la dimension
estilo gerencial y la motivacion obteniéndose una (p=0,00), y que al
aplicar la relacion de Spearman obtuvimos un valor de 0,61, lo que
significa que existe una correlacion positiva moderada. En la tabla N°09
se puede evidenciar que un 56,4 % manifiesta que existe un clima

favorable.

Encontramos una relacion significativa (p=0,00) entre el clima
organizacional con la dimension liderazgo y la motivacién laboral, cuyo
coeficiente de Spearman fue de 0,52 con un p=00 en los docentes del
nivel primario; lo que evidencia una correlacion positiva moderada. Por
tanto, si el clima organizacional es mejor, mayor sera la motivacion de
los docentes en su trabajo. Indicando que son variables altamente
relacionadas de manera positiva. En la tabla N°10 se puede evidenciar
que un 60 % de docentes manifestaron que existe un clima

medianamente favorable.

Con relacién al clima organizacional y la dimensién principio de autoridad
y la motivacion laboral en los docentes del nivel primario obtuvimos una
relacion estadistica significativa (p=0,001), dicha relacion tuvo un
coeficiente de Spearman de 0,44, indicAndonos que existe una
correlacion positiva moderada. En la tabla N°11 se puede evidenciar que
un 67,3 % de docentes manifestaron que existe un clima medianamente

favorable.

El nivel de evaluacion entre la percepcion del ambiente laboral y la
motivacion en el trabajo es moderadamente positivo. Puesto que, de la
aplicacion de la estadistica de prueba a través de la Correlacional de
Pearson, se obtuvo el coeficiente de 0,45, ubicandose este en el rango

95



10.

de correlacion positiva moderada. En la tabla N°12 se puede evidenciar

gue un 54,5 % de docentes declararon que existe un clima favorable.

El clima organizacional en la dimension niveles de comunicacion se
relaciona significativamente con la motivacion laboral en los docentes del
nivel primario con un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,34
con p=0,010. En la tabla N°13 se puede evidenciar que un 54,5 % de

docentes expresaron un clima medianamente favorable.

El clima organizacional en la dimension estimulo laboral se relaciona
significativamente con la motivacion laboral en los docentes del nivel
primario con un coeficiente de correlacion Rho Spearman 0,28 con
p=0,039. En la tabla N°14 se puede evidenciar que un 41,8 % de
docentes declararon que existe un clima medianamente favorable y

desfavorable.

El clima organizacional en la dimension manejo de conflictos se relaciona
significativamente con la motivacion laboral en los docentes del nivel
primario con un coeficiente de correlacion Rho Sperman 0,34 con
p=0,011. En la tabla N°15 se puede evidenciar que un 54,5 % de

docentes declararon que existe un clima favorable.

El clima organizacional en la dimension equilibrio emocional se relaciona
significativamente con la motivacion laboral en los docentes del nivel
primario con un coeficiente de correlacion Rho Spearman 0,33 con
p=0,015. En la tabla N°16 se puede evidenciar que un 54,5 % de

docentes expresaron que existe un clima favorable.

El clima organizacional en la dimension relaciones sociales se relaciona
significativamente con la motivacion laboral en los docentes del nivel
primario con un coeficiente de correlacion Rho Spearman 0,47 con
p=0,001. En la tabla N°17 se puede evidenciar que un 52,7 % de

docentes expresaron que existe un clima favorable.
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RECOMENDACIONES

Implementar talleres de capacitacion a cerca de clima organizacional con

los participantes de la educacion del colegio.

Motivacién permanente a los trabajadores en el campo laboral buscando

alcanzar metas y objetivos vinculados al desarrollo de la institucion.

Monitoreo permanente de las dimensiones: estilo gerencial, motivacion
laboral, liderazgo, principio de autoridad, satisfaccion, compromiso,

comunicacion y relaciones sociales.

Optimizar el ambiente laboral y el liderazgo mediante talleres, con el fin

de incrementar la motivacion laboral en los profesores de nivel primario.

Implementar programas de induccion a los docentes acerca de las

acciones que realizar el director dentro de la institucion.

Propiciar la comunicacion entre el director, docentes y estudiantes del

colegio para asi garantizar un clima organizacional agradable.

Propiciar los reconocimientos a través de resoluciones, diplomas u otros

para conseguir un mejor clima organizacional.

Organizar actividades de esparcimiento, recreacion, confraternidad,
culturales y deportivas con el fin de generar un ambiente organizativo

favorable en los profesores de la institucion.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Problema general Hipotesis General Tipo:
¢Cudl es la relacion entre el Determinar la relacion entre el Ho: El clima organizacional no se Variable Observacional —
clima organizacional y la clima organizacional y la relaciona con la motivacion laboral Dependiente: prospectiva
motivacion laboral en los motivacién laboral en los en los docentes del nivel primario Motivacion laboral Enfoaue:
docentes del nivel primario de la docentes del nivel primario de la de la Gran Unidad Escolar Leoncio Cuan?itativo
Gran Unidad Escolar Leoncio Gran Unidad Escolar Leoncio Prado de Huanuco, periodo 2021. Dimensiones
Prado de Huanuco, periodo Prado de Huanuco, periodo 2021. Ha: El clima organizacional se - Autoestima- Alcance:

? - relacion n la motivacién laboral n
2021 Problemas especificos ealco ; con la dolt gccl) gbog gutochcgpto Descnptl_vo
Problemas especificos Medir la relacién entre el clima S 0% ocentes € nivel primario - segurida Correlacional
;,Cudl es la relaciobn entre el organizacional sobre el estilo de la Gran Unidad Escolar Leoncio - Autodesarrollo Disefio:
¢! . ganiz S Prado de Huanuco, periodo 2021. - Poder )
clima organizacional sobre el gerencial y la motivacion laboral - :

. ; o . S T - - Reconocimiento social
estilo gerencial y la motivacion en los docentes del nivel primario  Hipo6tesis Especificas ” X
. ) i . - - Aceptacion e ’
laboral en los docentes del nivel de la Gran Unidad Escolar Hal: El clima organizacional sobre . L : M [r
e : . . ; : . integracion social \
primario de la Gran Unidad Leoncio Prado de Huénuco, el estilo gerencial se relaciona con
Escolar Leoncio Prado de periodo 2021. la motivacion laboral en los Variable
Huanuco, periodo 2021? ., docentes del nivel primario de la independiente:
Demostrar la relacion entre el Gran Unidad Escolar Leoncio Prado  Clima organizacional s
:Cudl es la relacién entre el sobre el 9 Poblacion:

clima organizacional sobre el
liderazgo y la motivacion laboral

en los docentes del nivel
primario de la Gran Unidad
Escolar Leoncio Prado de

Huéanuco, periodo 20217

¢, Cudl es la relacion entre el
clima organizacional sobre el
principio de autoridad y la
motivacion laboral en los
docentes del nivel primario de la

clima organizacional
liderazgo y la motivacion laboral
en los docentes del nivel primario
de la Gran Unidad Escolar
Leoncio Prado de Huénuco,
periodo 2021.

Medir la relacion entre el clima
organizacional sobre el principio
de autoridad y la motivacion
laboral en los docentes del nivel
primario de la Gran Unidad
Escolar Leoncio Prado de

de Huanuco, periodo 2021.

Ha2: El clima organizacional sobre
el liderazgo se relaciona con la
motivacion laboral en los docentes
del nivel primario de la Gran Unidad
Escolar Leoncio Prado de Huanuco,
periodo 2021.

Ha3: El clima organizacional sobre
el principio de autoridad se
relaciona con la motivacién laboral
en los docentes del nivel primario

Dimensiones

- Manejo de conflictos

- Liderazgo

- Principio de
autoridad

- Ambiente laboral

- Estimulo laboral

- Estilo gerencial

- Equilibrio emocional

- Relaciones sociales

- Niveles de

Conformada por 55
profesores del nivel
primario.

Muestra:
Constituido por 55
docentes del nivel
primario.

Técnica:
Psicometria

Instrumento:
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Gran Unidad Escolar Leoncio
Prado de Huanuco, periodo
20217

¢,Cual es la relacion entre el
clima organizacional sobre el
ambiente laboral y la motivacion
laboral en los docentes del nivel
primario de la Gran Unidad
Escolar Leoncio Prado de
Huanuco, periodo 20217

¢, Cudl es la relacion entre el
clima organizacional sobre los
niveles de comunicacion y la
motivacion laboral en los
docentes del nivel primario de la
Gran Unidad Escolar Leoncio
Prado de Huanuco, periodo
20217

¢, Cuél es la relacion entre el
clima organizacional sobre el
estimulo laboral y la motivacion
laboral en los docentes del nivel
primario de la Gran Unidad
Escolar Leoncio Prado de
Huanuco, periodo 2021?

¢,Cudl es la relacion entre el
clima organizacional sobre el
manejo de conflictos y la
motivacion laboral en los
docentes del nivel primario de la
Gran Unidad Escolar Leoncio
Prado de Huanuco, periodo
20217

Huéanuco, periodo 2021.

Identificar la relacién entre el clima
organizacional sobre el ambiente
laboral y la motivacion laboral en
los docentes del nivel primario de
la Gran Unidad Escolar Leoncio
Prado de Huanuco, periodo 2021.

Demostrar la relacién entre el
clima organizacional sobre los
niveles de comunicacién y la
motivacion laboral en los docentes
del nivel primario de la Gran
Unidad Escolar Leoncio Prado de
Huéanuco, periodo 2021.

Medir la relacion entre el clima
organizacional sobre el estimulo
laboral y la motivacion laboral en
los docentes del nivel primario de
la Gran Unidad Escolar Leoncio
Prado de Huanuco, periodo 2021.

Comparar la relacion entre el
clima organizacional sobre el
manejo de conflictos y la
motivacion laboral en los docentes
del nivel primario de la Gran
Unidad Escolar Leoncio Prado de
Huanuco, periodo 2021.

Identificar la relacién entre el
Clima organizacional sobre el
equilibrio  emocional y la
motivacion laboral en los docentes
del nivel primario de la Gran
Unidad Escolar Leoncio Prado de

de la Gran Unidad Escolar Leoncio
Prado de Huanuco, periodo 2021.

Ha4: El clima organizacional sobre
el ambiente laboral se relaciona con
la  motivacion laboral en los
docentes del nivel primario de la
Gran Unidad Escolar Leoncio Prado
de Huénuco, periodo 2021.

Ha5: El clima organizacional sobre
los niveles de comunicacion se
relaciona con la motivacién laboral
en los docentes del nivel primario
de la Gran Unidad Escolar Leoncio
Prado de Huanuco, periodo 2021.

Ha6: El clima organizacional sobre
el estimulo laboral se relaciona con
la  motivacion laboral en los
docentes del nivel primario de la
Gran Unidad Escolar Leoncio Prado
de Huénuco, periodo 2021.

Ha7: El clima organizacional sobre
el manejo de conflictos se relaciona
con la motivacion laboral en los
docentes del nivel primario de la
Gran Unidad Escolar Leoncio Prado
de Huanuco, periodo 2021.

Ha8: El clima organizacional sobre
el equilibrio emocional se relaciona
con la motivacién laboral en los
docentes del nivel primario de la
Gran Unidad Escolar Leoncio Prado
de Huénuco, periodo 2021.

comunicaciéon

Cuestionario
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¢, Cudl es la relacion entre el
clima organizacional sobre el
equilibrio emocional y la
motivacion laboral en los
docentes del nivel primario de la
Gran Unidad Escolar Leoncio
Prado de Huanuco, periodo
2021?

¢, Cuél es la relacion entre el
clima organizacional sobre las
relaciones sociales y la
motivacion laboral en los
docentes del nivel primario de la
Gran Unidad Escolar Leoncio
Prado de Huanuco, periodo
2021?

Huéanuco, periodo 2021.

Comparar la relacion entre el
clima organizacional sobre las
relaciones sociales y la motivacion
laboral en los docentes del nivel
primario de la Gran Unidad
Escolar Leoncio Prado de
Huéanuco, periodo 2021.

Ha9: El clima organizacional sobre
las relaciones sociales se relaciona
con la motivacion laboral en los
docentes del nivel primario de la
Gran Unidad Escolar Leoncio Prado
de Huénuco, periodo 2021.
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ANEXO 2
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO

N° encuesta: |:|

Fecha: [ [/

TITULO DE LA INVESTIGACION.

Clima organizacional y motivacion laboral en profesores de la Gran Unidad
Escolar Leoncio Prado de Huanuco.

INSTRUCCIONES.

Querido(a) docente, el cuestionario presente es de caracter anénimo, posee
por fin obtener informacién en referencia al clima organizacional y motivacién
laboral en su Institucion Educativa que actualmente labora. Para responder
las siguientes preguntas, debe marcar con una (x) en las opciones planteadas.
No podra marcar mas de una alternativa.

Sus respuestas son de gran valor, por lo que se le requiere que pueda
contestar todas las interrogantes con sinceridad.

Muchas gracias.

|. DATOS SOCIODEMOGRAFICOS
1.1. Edad: (en afos)

1.2. Sexo:
Masculino ()
Femenino ()

1.3. Estado civil:
Soltero ()
Casado ( )
Conviviente ()
Viudo ()
Divorciado ()
Otro( )

II. DATOS LABORALES

2.1. Tipo de titulo profesional:
Pedagogico ()

Universitario ()

2.2. Grado académico alcanzado:
Bachiller ()

Licenciado ()

Especialidad ( )
Magister ()
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Doctor ()

2.3 Condicion laboral:
Contratado ()
Nombrado ()

2.4. Tiempo que viene ejerciendo la docencia
2.4. Tempo de servicio en esta institucion

II. CLIMA ORGANIZACIONAL

Para responder las interrogantes, deberd marcar con una (x) en las opciones

planteadas. No podr4 marcar mas de una opcion, considerando la siguiente

puntuacion:

en afos 0 meses.
en afos 0 meses.

Valoracién de respuestas

1 = Favorable 2 = Medianamente Favorable

3 = Desfavorable

NO

DIMENSIONES

Estilo gerencial

Considera que el clima organizacional esta sujeto
al nivel del estilo gerencial que ejerce el director del
centro educativo donde usted trabaja.

Considera como democratico al estilo gerencial
que ejerce el director.

Considera que las tomas de decisiones ejercidas
por el director son adecuadas desde la percepcién
académica.

Considera que el estilo gerencial que ejerce el
director lleva como caracteristica el principio de
autoridad.

El estilo gerencial del director

Liderazgo

Considera que el clima organizacional del centro
educativo donde usted trabaja depende del nivel
de liderazgo del director.

Crees que existe influencia por parte del director
en las ideas de gestibn académica en los
docentes.

El director de su centro educativo muestra
capacidad de convocatoria en los maestros.

En el proceso de las reuniones administrativas y/o
académicas el director consigue la aprobacion en
los términos encaminados al desarrollo de la
institucion.

10

En el proceso de las reuniones administrativas y/o
académicas el director concierta alianzas con el
animo de contribuir al clima organizacional.

Principio de autoridad

11

Al largo de la gestion educativa, el director (a)
toma decisiones para fortalecer el trabajo
académico.
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La directora o director manifiesta firmeza

12 L
respecto a la toma de decisiones.
El director(a) es consecuente con las decisiones

13 | que le corresponde asumir.

[\ Ambiente laboral

14 El ambiente Iabo_ral ayuda de manera significativa
respecto a la calidad del desempefio del docente.

15 Durante la gestié.n. educativa, el director (a)
encarga responsabilidades a los maestros.
Durante la gestion educativa, el director(a) utiliza

16 | como estrategia el dividir el trabajo como
desarrollo institucional.

17 Durante la ge;;tién educativa, el director(a)
fomenta el trabajo en conjunto con los maestros.

18 Durqr)te la ggstic’m educa_tiva, el director(a)
manifiesta confianza de trabajo con los maestros.

V Niveles de comunicacién
Los niveles de comunicacion del director(a)

19 | durante la gestién aporta en el desempenio de los
maestros.

20 Durante su ggstién, gl director(a) pone en practica
la comunicacion horizontal con los maestros.

21 Durante su ggstién, gl director(a) pone en practica
la comunicacion vertical con los maestros.

VI Estimulo laboral

22 Durante su gestion, el director(a) concede
estimulos laborales a los maestros.
Durante su gestion, el director(a) gestiona las

23 | resoluciones de felicitaciones ante la UGEL y otras
instancias.
Durante su gestion, el director(a) muestra

24 | reconocimiento a los maestros que cumplen sus
deberes académicos de manera eficiente.
Durante su gestion, el director (a) tramita

25 | incentivos personales para los maestros que
cumplen con sus deberes académicos.
Durante su ejercicio el director(a) gestiona

26 | incentivos académicos para los maestros que
cumplen con sus deberes.

Vi Manejo de conflictos

27 Dura_nte su gestion el directqr se maneja los
conflictos laborales de manera idénea.

o8 Dyrante su _ges_tién, el director consolida el buen
clima organizacional.

29 El d_iélogo del d_irector con los maestros es de
confianza y cordial.

30 Durante su gestion, el director muestra empatia
con los maestros.

VI Equilibrio emocional

31 El director(a) a Io_ _Iar_go de su gestion demuestra
control de su equilibrio emocional.

32 A lo largo de su ggst_ién, el Qirector(a) demuestra
control de su equilibrio emocional

33 Alo Iargo de su gestiéq, el director(a) desarrolla
las relaciones humanas idéneas con los maestros.

34 El director(a) expone un trato adecuado a los
maestros.

IX Relaciones sociales
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35 El director(a) propicias relaciones sociales en la
comunidad educativa.
El director(a) es participe en las asambleas de la

36 : o
comunidad y de los padres de familia.

37 El director(a) demuestra capacidad de dialogo con
los miembros de la comunidad educativa.

38 El director(a) conserva una comunicacion
permanente con los docentes.

39 El director(a) es participe en las reuniones de
camaraderia con los maestros.

40 El directos(a) se relaciona con las autoridades
locales.

ll. MOTIVACION LABORAL

Esta no es una prueba de escalas con respuestas incorrectas o correctas,
trata de un cuestionario el cual describe aspectos laborales y profesionales.

I.PRIMERA PARTE:

Marque las letras V y F. si usted esta de acuerdo con la frase anterior, marcara
la V (verdadero); si usted no esta de acuerdo con el enunciado, marcaré la F
(falso).1= Alto 2= Medio 3= Bajo

1. Busca con afan la confianza y aprecio de sus jefes y superior.

2. Requiere ocupar algin cargo o puesto con gran responsabilidad para
poder en prueba su valor profesional.

3. Siente la necesidad a menudo de poder realizar grandes proyectos.

4. De manera general posee gran interés por querer ampliar sus
conocimientos relacionados con sus labores.

5. Le gustaria o le ha gustado ser parte de un conjunto directivo de su
organizacion.

6. Poseer un puesto laborar estable es muy importantes para su familia y
para usted.

7. De manera general, tiene mayor preferencia el poder realizar sus labores
en equipo que de manera individual.

8. Es de su agrado que se le pida su opinion sobre asuntos relacionados con
su actividad profesional y laboral.

9. Acepta nuevas responsabilidades profesionales con alto riesgo y se
compromete a trabajar con menos responsabilidades y riesgos.

10. Estard més feliz si ocupa algun tipo de cargo ejecutivo y / o palitico.

11. No es de su interés que supervisen su labor con tal de poder asegurar su
puesto laboral.

12. Me gustaria tomar cursos de formacion de forma regular para mejorar mis
habilidades laborales.

13. Le gustaria tener cierta influencia sobre las decisiones en su I.E, incluso
si no tiene un puesto de director o autoridad personal.

14. Es realmente vital para usted estar unido y aceptado por sus amigos,
comparieros de trabajo y personas en general.

15. Le gusta realizar algun tipo de accidn que atraiga la atencién de los demas
de forma regular.

16. Preferiria un trabajo bien renumerado a uno creativo e interesante.

17. Considera mas importante el poder laborar trabajar en otra entidad lider
del sector.

18. Considera fundamental la ayuda de los demas en tiempos dificiles.

19. Tener mas dinero significa tener mas seguridad en uno mismo.

20. Debes establecer nuevas metas para convertirte en la persona que
quieres ser.
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21. Desea tener un mejor ambiente fisico y humano en el trabajo.

22. Considera que una de los aspectos mas importantes en su vida es poder
tener amigos buenos.

23. Desea tener la oportunidad de brindar alternativas y soluciones para
demostrar su formacién y preparacion profesional.

24. Siente la necesidad de ampliar el circulo de amistades de forma regular.

25. Busca que la gente se exprese bien de su trabajo y de usted.

26. Le gustaria supervisar o dirigir la laborar de otras personas.

27. Eres una de las personas que busca un mayor nivel de promocion
profesional, promocién social y asensos.

28. Es preferible trabajar en el gobierno o en el estado con salarios y
oportunidades mas bajos que iniciar un negocio con salarios mas altos,
oportunidades profesionales y mayor riesgo.

29. Considera importante conseguir buenas relaciones humanas.

30. Considera que usted es una persona con una gran capacidad de hacer
amigos.

31. La mayoria de sus compafieros le aceptarian como coordinador o
supervisor en una tarea importante.

32. El dia de su jubilacién estara satisfecho de su labor profesional realizada.

33. Podréd lograr en gran medida todo lo que se propone en la vida.

34. Por sus méritos (conocimientos, experiencias y valia), tiene asegurado el
puesto o cargo que actualmente ocupa en su empresa.

35. Piensa que los demas le aceptan tal como es.

36. Esta capacitado para desempefiar un cargo o puesto del nivel superior.

37. Puede contar con el respaldo de sus compafieros y amigos en los
momentos dificiles.

38. Cree que la direccién de la empresa le eligiera entre otros candidatos para
un puesto de mayor responsabilidad.

39. Posee las caracteristicas para dirigir técnica y humanamente a un equipo
de trabajo.

40. En su centro de trabajos se puede lograr un buen ambiente laboral y de
relaciones humanas.

41. Siusted ocupase un cargo directivo podria demostrar a los demas su valia
profesional.

42. Considera que esté preparado para afrontar cualquier problema relativo a
su actividad profesional.

43. Podr4 lograr en su vida unas relaciones de amistad totalmente positivas.

44. Sus comparieros de trabajo le aceptarian como jefe por sus cualidades
profesionales.

45. Cree que su empresa te ofrecera la posibilidad de participar en la toma
decisiones.

46. Podra llegar a ser un profesional brillante dentro de su &mbito o sector.

47. En su centro de trabajo se puede lograr un buen ambiente de relaciones
humanas.

48. Tiene la impresion de que a menudo sus compafieros de trabajo lo
marginan.

49. Sus comparieros de trabajo tiene una opinién positiva de usted.

50. Las decisiones tomadas por usted, en la mayoria de los casos, son las
mas adecuadas.

51. Sus jefes y superiores consideran que las decisiones tomadas por usted
son generalmente las mas adecuadas.

52. Conoce su trabajo y lo ejecuta conforme a las exigencias del mismo.

53. Generalmente dedica gran parte de su tiempo libre a actividades
complementarias a su trabajo.

54. Ha realizado en su vida grandes proyectos.

55. Sus jefes y superiores le reconocen su valia profesional.

56. Trabaja mas y mejor que el resto de sus compafieros.

57. Se siente integrado dentro de su grupo de trabajo o departamento.

58. Los demas le consideran idoneo para el puesto que ocupa.
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59. Ha realizado en la vida muchas cosas que han valido la pena.

60. Su trabajo le enriquece personal y profesionalmente.

61. Sus relaciones de amistad en la actualidad, son altamente positivas.

62. En su empresa tienen en su cuenta su opinidn en los asuntos relativos a
su trabajo y/o actividades profesionales.

63. En general, resuelve por si mismo los problemas relativos a su trabajo.
64. Se siente a gusto con las condiciones fisicas y humanas de su trabajo.
65. Sus relaciones afectivas en el ambito familiar son estables y satisfactorias.
66. Si tiene que exponer algo en publico, esta seguro de lo que dice.

67. Se siente plenamente integrado dentro de su circulo de amigos.

68. Hasta el momento ha logrado un rendimiento laboral satisfactorio.

69. Ha obtenido ya muchos éxitos en su vida.

II. SEGUNDA PARTE:

Entre estos 21 incentivos, elige solo aquellos incentivos que te resulten mas
atrayentes (no tienes que elegirlos todos), tanto ahora como en el futuro, y no
solo a nivel personal, sino también profesional. Si te atrae, especifica el nivel
de importancia que este incentivo tiene para ti marcando uno de los numeros
de la siguiente escala con un aspa:

2: Normal
3: mucho

4: muchisimo

. Participacién en la toma de decisiones.

. Buen ambiente laboral.

. Aprecio y consideraciones de sus jefes y superiores.
. Aprecio y consideracién de sus comparieros.

. Aprecio y consideracién de sus subordinados.

. Relaciones afectivas estables.

. Cargo o puesto de gran responsabilidad.

. Valia profesional.

. Status profesional y social alto.

10. Posibilidades de promocién y ascenso profesional.
11. Independencia y autonomia en el trabajo.

12. Retribucién econémica elevada.

13. Exito profesional.

14. Oportunidades de formacién y desarrollo profesional.
15. Innovacion tecnoldgica en la empresa.

16. Desarrollo de la propia iniciativa y trabajo creativo.
17. Condiciones fisicas y ambientales agradables del trabajo
18. Dirigir y supervisar.

19. Influencias y poder en la empresa o en la sociedad.
20. Adaptacion fisica y normativa al trabajo.

21. Solvencia, prestigio y organizacion de la empresa.
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. TERCERA PARTE:
El modo de proceder en esta parte es similar al que se ha descrito en la

anterior. La diferencia esta en el que criterio de eleccion sera al grado de
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satisfaccion que le produzcan a usted esos aspectos relacionados con su

vida, atendiendo a la siguiente escala:

1
2
3
4

> alguna

: Normal

: mucho

: muchisimo

. Retribuciéon econémica actual.

. Trabajo altamente especializado.

. Innovacién tecnolégica de la empresa.

. Nivel de independencia en el desempefio de su trabajo.

. Influencia y poder en su empresa.

. Dirigir y supervisar a otros.

. Moral de grupo o equipo de trabajo.

. Participacién en la toma de decisiones.

. Rendimiento laboral.
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. Desarrollo de la propia iniciativa.

. Tareas y funciones que realiza actualmente.

. Ambiente humano en su trabajo.

. Condiciones fisicas y ambientales del trabajo.

. Relaciones con sus comparfieros.

. Relaciones con sus amigos.

. Formacion y desarrollo profesional.

. Promocién y ascenso personal en su empresa.

. Valia profesional.

. Exitos profesionales alcanzados.

. Su personalidad y carécter.

. Status profesional y social.

. Puesto o cargo actual

. Organizacion y funcionamiento de su empresa.

. Opinién de los demas acerca de usted.

. Relaciones afectivas de pareja.

. Relaciones positivas con los hijos.
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ANEXO 3
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo del estudio.

Clima organizacional y motivacion laboral en profesores de la Gran Unidad
Escolar Leoncio Prado de Huanuco, periodo 2021.

Objetivo.

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral en
profesores de la Gran Unidad Escolar Leoncio Prado de Huanuco, periodo
2021.

Consistird en un estudio de nivel correlacional.

Seguridad.

El estudio no pondréa en riesgo la salud fisica ni psicologica.
Participantes en el estudio.

Se incluiran a los docentes del nivel primario.
Compromiso.

Se le solicitard un consentimiento informado para conseguir aplicar los
instrumentos de recoleccion de datos. En tal sentido en posible el poder contar
con su aprobacion siendo necesario su firma y la de un testigo si el caso lo
amerita, en la situacion de no aceptar tal invitacién no tendra que realizar
ningun gasto durante el estudio.

No obtendra ningun pago por su participacion, ni por parte del investigador,
en el transcurso de la investigacion se podra solicitar informacion actualizada
al investigador responsable.

Tiempo de participacion en el estudio.
Solo se tomara un tiempo promedio de 40 a 60 minutos.
Beneficios por participar en el estudio.

El beneficio que podra obtener por ser participe del estudio es el de obtener
informacion actualizada y oportuna acerca del buen desempefio docente.

Confidencialidad.

La informacion recolectada se podra mantener de manera confidencial en los
archivos de la universidad es decir los repositorios que procede de quien
patrocina la investigacion, no se expondran ningun tipo de nombres, el cual
garantiza absoluta confidencialidad.

Derechos como participante.
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El ser participe en esta investigacion es de caracter voluntario, puede elegir
no participar o puede dejar de participar en la investigacion en el momento
que usted crea conveniente, el elegir retirarse no representa ninguna
penalidad o perdida de algun beneficio al cual tiene derecho.

Se realizara la notificacion acerca de cualquier nueva informacion que pueda
afectar su salud, asimismo el interés o bienestar por continuar el estudio.

Responsable del estudio.
Comuniquese con:

Laddy Dayana Pumayauri de la Torre
Celular: 962608100

Para obtener mas informacion.
Escribir al

Email: lay208c@hotmail.com
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