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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre clima
organizacional y la motivacion laboral, en las I.E rurales — Huarmaca — Piura.
Para ello, el autor opt6 por una metodologia de alcance descriptivo - correlacional
con paradigma cuantitativo y de disefio no experimental, ademas, empled un
cuestionario, dirigido a los 69 docentes pertenecientes a los colegios de zona
rural. En ese sentido, obtuvo como resultados que gran parte del profesorado
calificaron el nivel del clima organizacional como bajo, mientras que, en la
motivacion laboral, la puntuacién mayor, representa a mas de la cuarta parte de
docentes, quienes lo calificaron como regular. Por tal razén se concluyé que el
clima organizacional se relaciona significativamente con la motivacién laboral, es

decir a mayor clima organizacional, mayor es la motivacion laboral docente.

Palabras clave: Clima organizacional, motivacioén laboral, instituciones

educativas

vii



ABSTRACT

The aim of the study was to determine the relationship between
organizational climate and work motivation in rural schools - Huarmaca - Piura.
For this purpose, the author opted for a descriptive-correlational methodology
with a quantitative paradigm and a non-experimental design, in addition, a
guestionnaire was used, which was addressed to 69 teachers belonging to rural
schools. The results showed that more than half of the teachers rated the level of
organizational climate as low, while more than a quarter of the teachers rated the
level of work motivation as average. Therefore, it was concluded that
organizational climate is significantly related to work motivation, the higher the

organizational climate, the higher the teacher's work motivation.

Keywords: Organizational climate, work motivation, educational

institutions.
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l.  INTRODUCCION

El entorno organizacional, enfrenta constantes desafios debido a los
cambios que impactan a las organizaciones en la actualidad, particularmente en
lo que concierne al desempefio de los empleados, asimismo, es crucial
reconocer que su influencia en el clima laboral o escolar afecta directamente el
proceso formativo para el aprendizaje (Satorre, 2022). Ademas, el factor
administrativo del clima en las instituciones educativas no esta determinada por
la autoridad inherente, sino mas bien esta influenciada por el incremento de su
impacto en los comportamientos, relaciones y otras interacciones complejas que

prevalecen en la escuela (Rhmah et al., 2022)

En el entorno internacional, de acuerdo con lo previsto por el Organismo
de las Naciones Unidas encargada del &mbito educativo, el ambiente cientifico y
enfoque cultural (UNESCO, 2022) los docentes muestran falta de motivacion en
relacion a la instruccién de conceptos de produccidén sostenible, debido a la
carencia de acceso a informacién veraz. Una situacion similar se evidencia en lo
concerniente a temas socioemocionales y aprendizaje conductual. Por otro lado,
la UNESCO sefialé que gran parte del profesorado exhibe elevados niveles de

entusiasmo para abordar temas vinculados a aptitudes cognitivas.

En esa misma linea, la UNESCO (2021) identifica diversos factores que
contribuyen a la desmotivacion de los profesores, entre los cuales se destacan:
salarios inferiores en comparacion con otras areas educativas, condiciones
laborales precarias derivadas de los incrementos en grandes cantidades de los
educandos en las aulas, carencia de apoyo de los agentes directivos, rendicion
de cuentas insuficiente, incidencia de violencia en los entornos escolares, entre
otros aspectos. En este sentido, se puede decir que la motivacion de los

docentes a nivel mundial ha disminuido generando una escasez de profesorado.

Por otro lado, Odoh y Onuma (2021) indican que el ambiente en la entidad
educativa incide en el compromiso laboral de los educadores. No obstante, los
autores refieren que los docentes que trabajan en un entorno escolar de clima
positivo (es decir, abierto) tienden a estar mas comprometidos que aquellos en
un ambiente de clima negativo (es decir, cerrado) o poco saludable. Sin
embargo, es posible que el nivel de compromiso laboral entre el profesorado de
los centros publicos con los privados presenten variaciones en algunos casos,
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porque la disparidad en el compromiso laboral podria estar influenciada por las

condiciones climaticas en las que trabajan.

Asimismo, Febriansyah et al. (2018) indican que los efectos del
compromiso laboral inciden en los rendimientos del profesorado. De manera
similar, el ambiente organizacional desempefia un rol fundamental que mantiene
a todos los miembros de la entidad involucrados; en este sentido, una carencia
de un clima organizacional favorable puede dar lugar a insatisfaccion,
interrupciones y disminucion del rendimiento de los trabajadores. Ademas,
aguellos individuos que no manifiestan una dedicacion activa en sus tareas y
dudan en colaborar con los demas contribuyen a una disminucién del nivel de

desempefio de la organizacion (Sanchez, 2022).

En el entorno nacional, para que los docentes puedan acceder a roles
directivos o especializados, es necesario que alcancen la tercera etapa de la
carrera publica magisterial. Esto con el propésito de fomentar un adecuado clima
organizativo en la institucion que dirijan. Sin embargo, es importante destacar
gue este requisito se enfoca principalmente en la experiencia docente en el
ambito publico, sin necesariamente requerir una formacion especifica como

gestor educativo (Quispe et al., 2023)

En esa linea, el Ministerio de Educacion (MINEDU, 2021) mediante su
plataforma de evaluacién docente, sefiala que, en la valoracion para acceder a
la profesién docente en el &mbito publico, de un total de 230,952 docentes
registrados, Unicamente 15,874 lograron aprobar la prueba y avanzar a la
siguiente etapa. Estos resultados evidencian la necesidad de mejorar la
comprension y motivacion de los conocimientos inherentes a la profesion

(Cotaquispe et al., 2021).

Por otra parte, la motivacion laboral de los profesores no ha sido favorable
en los ultimos afios, debido a que durante décadas no se habia percibido un
reconocimiento oficial por parte del Estado hacia su labor y su contribucion al
mejoramiento educativo. Sin embargo, este enfoque ha experimentado un
cambio en la narrativa, lo que ha llevado a que los docentes muestren una mayor
receptividad a las reformas promovidas por el MINEDU y a la politica de

crecimiento docente que fue implementada a partir del 2012. Esta politica incluye



la introduccion de una nueva estructura de carrera magisterial en funcién de su

dedicacion y formacion académica (Loaysa et al., 2022).

Basandose en lo previamente expuesto, a nivel local, resulta esencial
examinar la conexion del clima en las organizaciones junto con el factor
motivante laboral que prevalece entre los empleados de las escuelas rurales.
Donde la motivacién, se determina como predominante, e incide directamente
en el entorno laboral. Ademas, el ambiente y el nivel de organizacion de los
colegios se pueden presentar como factores fundamentales para que los
profesores fortalezcan su autoeficacia, incrementen su satisfaccion laboral y
disminuyan la probabilidad de tentar una vacante en el ambito urbano. En este
sentido, el estudio respondié a la siguiente interrogante ¢ Cual es la relacion del
clima organizacional y motivacion laboral docente en las instituciones educativas

rurales — Huarmaca — Piura?

Por otra parte, la investigacion se justifico de la siguiente manera: Tedrica,
porque se precisaron determinadas teorias y conceptos vinculados a las dos
variables de estudio con la finalidad de generar una base para futuras
indagaciones. Practica, porque contribuyé a que los colaboradores de los
colegios rurales cultiven tanto una motivacién intrinseca como extrinseca.
Finalmente, metodolodgica, debido a que se emplearon dos cuestionarios que
fueron correctamente validados para su ejecucién, asimismo, se empled el

procedimiento del método cientifico.

Referente a los objetivos, se plantearon los siguientes: el objetivo general
consistié en determinar la relacion entre el clima organizacional y motivacion
laboral docente, en las instituciones educativas rurales-Huarmarca-Piura; los
objetivos especificos se basaron en: i) Identificar el nivel del clima organizacional
en las instituciones educativas rurales — Huarmarca — Piura, ii) Identificar el nivel
de la motivacién laboral docente en las instituciones educativas rurales —

Huarmarca — Piura.

Finalmente, la hipotesis radico en lo siguiente: Existe relacion significativa
entre el clima organizacional y motivacion laboral docente, en las instituciones

educativas rurales-Huarmarca-Piura.



Il.  MARCO TEORICO

En esta seccion se proporciono contenido proveniente de diversos autores
gue exploraron tanto las dos variables de interés en esta investigacion, con el
propésito de afiadir un valor sustancial al estudio. Este apartado reviste una
relevancia significativa, ya que representa el ndcleo mismo de la investigacion.
Con esto en mente, se han tenido en cuenta investigaciones previas en el campo

y se ha detallado la forma en que se midieron las variables en cuestion.

Faqgih y Bugis (2022) en Nigeria, determinaron el efecto del clima laboral
y la motivacion en el trabajo de los profesores de SMP Negeri 2 Masohi. A partir
de ello, los investigadores emplearon el paradigma cuantitativo de alcance
correlacional y utilizaron la encuesta para obtener la informacién de profesores
de Negeri. Los resultados mostraron que los componentes de clima organizativo
escolar y el factor motivante laboral del profesorado generan efectos positivos
en el rendimiento docente de los profesores. La magnitud de la contribucién del
clima organizativo escolar y la motivacion laboral de los profesores al rendimiento
docente se expres6 mediante el coeficiente de determinacion (R2) del 68,3%. A
partir de lo presentado, los investigadores concluyeron que los niveles de clima
organizativo y el factor motivante laboral presentan un vinculo asociativo positivo
con el rendimiento laboral del profesorado en las escuelas, aunque alrededor del
31,7% esté influido por otros factores ajenos al estudio.

Tapia y Ruiz (2022) en Madrid, analizaron la potencial influencia de cémo
el profesorado percibe el ambiente escolar y de los componentes motivacionales
ligados a los educandos en relacion a la satisfaccion de los docentes con la
institucion educativa. El enfoque de este estudio se basé en una perspectiva
relacional, utilizando un paradigma cuantitativo y un disefio no experimental. En
total, participaron 441 docentes y 5,380 educandos. Los datos revelaron que la
interpretacion del entorno escolar, en conjunto con las anticipaciones de los
educadores, tienen un impacto sustancial en el grado de satisfaccion del
profesorado hacia el centro educativo. Adicionalmente, se notd que el ambiente
motivacional no presenta una asociacion directa con el grado de satisfaccion del
profesorado, sino que esta ligado a dos elementos del entorno escolar: la

colaboracion mutua del profesorado, las percepciones de los educandos y las



perspectivas de autoeficacia. Por ultimo, los hallazgos del estudio indican que la
motivacion de los profesores estd en gran medida vinculada al ambiente

institucional en el que se desarrollan.

Brasales (2021) en el territorio de Ambato efectud una investigacion cuya
finalidad fue analizar el grado asociativo del clima organizativo con los
desemperios del profesorado en diversas instituciones de los cantones Penipe y
Guano. En ese sentido, el autor empled un tipo cuantitativo con disefio no
experimental que le permitié aplicar un cuestionario a 77 profesores. A partir de
los hallazgos obtenidos, se pudo observar que el entorno laboral, se sitia en un
nivel del 81% (calificado como muy favorable), lo que implica que la percepcion
de este aspecto se ubica por encima del promedio general. A partir de lo
presentado, el estudio evidencié una correlacion de tipo media entre las dos

variables.

Alev (2021) en Turquia examinaron la correlacion existente entre la
justicia organizativa, la motivacion profesional y la identificacion organizativa. A
partir del propésito, el investigador hizo uso del paradigma cuantitativo y de nivel
explicativo, donde participaron 368 docentes de diversas instituciones de
Gaziantep, quienes resolvieron formularios. Los resultados descriptivos del
estudio sefialan que las percepciones de los profesores respecto a la motivacion
profesional y la identificacion organizativa se encuentran en un nivel elevado.
Igualmente, se observd una asociacion de grado positivo y moderado entre la
motivacion profesional y la identificacion organizativa. Finalmente, se determiné
gue la motivacion profesional cumple un rol mediador parcial en la relacion entre
la justicia organizativa y la identificacién organizativa. Por lo tanto, se sugiere
gue es de relevancia incrementar las iniciativas orientadas a fomentar la
motivacion profesional entre los docentes, dado su potencial impacto en la

percepcion de justicia y en la identificacion con la organizacion.

Rivai et al. (2019) en Indonesia, efectuaron un estudio cuyo proposito fue
la determinacién de la incidencia del clima y cultura organizacional en la
motivacion docente. A partir de ello, se utilizé el paradigma cuantitativo, de
alcance explicativo, ademas se encuestaron a 201 participantes. La evaluacién
de los datos desveld el grado de impacto de las organizaciones con el factor
motivante, siendo significativo y alcanzando un valor de 0,024, con un coeficiente
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de regresion positivo de 2,264. Por otro lado, se determind que los efectos del
clima organizativo con el factor motivante laboral son altamente significativos
(rho=5,327). Por ultimo, los autores evidenciaron que el clima organizativo incide

positivamente en la motivacion laboral.

En el entorno nacional, Cuba et al. (2022) en Apurimac determinaron el
nivel de motivacién laboral entre profesores de tres |.E en Chincheros. El estudio
se centrd en un alcance descriptivo comparativo, empleando un paradigma
cuantitativo, no experimental, donde participaron 98 docentes, a quiénes se les
administr6 un cuestionario integrado por 27 items. A partir de los datos
presentados los autores encontraron que en el colegio 01 el 63,6% considerd
elevados niveles de motivacién. En el caso del colegio 02, el 68,5% la percibid
como alta. De manera similar, en el colegio 03 el 72,7% reporté un nivel alto.
Concluyendo que no hay disparidades notables en relacion a la motivacion
laboral entre el profesorado de los colegios que se evaluaron, debido a que todos

contaron con altos niveles.

Loayza et al. (2022) en Lima establecié la vinculacion entre la motivacion
laboral y los rendimientos del profesorado en un centro educativo. Emple6 un
paradigma cuantitativo, explorando informacion relativa al problema de
investigacion en el contexto educativo contemporaneo. Los investigadores
optaron por un disefio no experimental, de caracter correlativo — transaccional,
donde participaron 70 individuos, quienes desarrollaron formularios. Los datos
mostraron un numero de correlacion igual a 0,462 y una significancia de 0,000.
A partir de ello, los redactores del estudio indicaron la existencia de un vinculo

asociativo moderado de ambos componentes del estudio investigativo.

Zulema et al. (2021) efectud un estudio en Lima que tuvo como propésito
evaluar los niveles correlativos del clima organizativo con el grado motivacional
del personal. A partir de lo indicado, los autores se centraron en un paradigma
cuantitativo, de tipo bésico, no experimental y de corte transaccional, ademas,
conté con la participacion de 120 colaboradores, quienes respondieron un
conjunto de interrogantes formuladas en cuestionarios. En relacion a los datos
hallados, se observé que el 65,8% de los participantes evaluaron el clima
organizacional como regular, mientras que un 23,3% lo calific6 como bueno y un
10,8% lo consideré malo. En cuanto a la motivacion, se evidencio que un 65%
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de los encuestados la percibié como moderada, un 24,2% la calific6 como alta 'y
un 10,8% expresé que era baja. Por ultimo, los investigadores revelaron una

correlacion moderada entre las dos variables (r = 0,591 y p = 0,000).

Diaz y Rosario (2020) en Trujillo establecieron la conexiéon del clima
organizativo con los rendimientos del profesorado, segun su percepcion, en |L.E
publicas. En esa linea, el paradigma empleado fue cuantitativo, de alcance
relacional y conté con la participacion de 229 docentes procedentes de 12
colegios publicos, donde se emplearon los cuestionarios pertenecientes. En
cuanto a la percepcion de los docentes, un 54% considerd6 que el clima
institucional es bueno, mientras que el 51% considero que el nivel de desempefio
es bueno. Finalmente, el estudio evidencié un grado asociativo positivo (rho =
0,771 y p < 0,01) de los componentes en estudio, evaluados mediante la

correlacion de Spearman.

Norefia y Mendoza (2018) realizaron una investigacion efectuada en
Huancavelica cuyo proposito fue establecer el vinculo asociativo del clima
organizativo con el factor motivante ocupacional en una |.E. de Paucarbamba.
Empleé un paradigma cuantitativo, de alcance correlacional, de corte
transversal, no experimental. Los participantes del estudio fueron 26, los cuales
respondieron dos cuestionarios disefiados especificamente para cada variable.
Los hallazgos encontrados por los investigadores revelaron un nivel satisfactorio
(53.8%) para el clima organizacional mientras. En relacion a la motivacion
laboral, los resultados ponen de manifiesto que un 42.3% manifestaron niveles
regulares y bajo de motivacién. Concluyendo la existencia de una asociacion

efectiva del clima organizativo y el factor motivante ocupacional.

Por otro lado, a continuacién, se exponen supuestos teoricos que
proporcionan definiciones conceptuales de los dos componentes de
investigacion. Ademas, cada una de las explicaciones presentadas se

caracteriz6 por su precision y pertinencia.

En cuanto a las teorias de la variable 1, Hassanpour et al. (2019) indicaron
gue el supuesto tedrico de Litwin y Stringer del afio de 1968 consideraron que el
Clima Organizacional (CO) es un conjunto relativamente constante de

trabajadores que comparten puntos de vista sobre diversos aspectos que se



involucran el crecimiento organizacional y la calidad constante de todo el
contexto laboral, lo cual refleja la atmésfera predominante dentro de la entidad.
En otras palabras, las afirmaciones de Litwin y Stringer explican que el CO se
entiende como aquel grupo que contempla las caracteristicas observables del
ambito ocupacional, descrita de modo directo o indirecto, donde los individuos
conviven y trabajan en un contexto especifico, asimismo presume que este clima

ejerce influencia sobre su motivacion y comportamiento (Abun et al., 2023).

Otra teoria que se vincula con el CO es la teoria del intercambio social
(TEIS), que proporciona una explicacion acerca de como se lleva a cabo el
intercambio de recursos entre dos o mas partes, como se desarrollan las
secuencias de estos intercambios y cdmo estos intercambios impactan en la
relacion entre las partes involucradas. El fundamento esencial de esta teoria
radica en la interaccion humana, es decir, que las relaciones en el trabajo deben
fortalecer la confianza, lealtad y compromiso necesario cuando las partes
involucradas (por ejemplo, superiores y subordinados) siguen ciertas "reglas” de
intercambio (Obeng et al., 2021).

Por lo general, el término clima organizacional se distingue por las
conductas y acciones de los empleados en una entidad y se materializa en las
actitudes que se desarrollan entre si (Ahmed et al., 2021). En otros términos,
abarca todas las vinculaciones laborales y personales que se establecen en el
entorno de trabajo. Por tal razon, el clima organizativo, también se denomina
ambiente laboral (Moreno et al., 2022). Ademas, para los lideres de una
organizacion, es fundamental comprender el CO tanto entre los subordinados
como en las interacciones de factores externos, como proveedores o clientes,

con los cuales se establecen convenios (Simbron y Sanabria, 2020).

Desde la perspectiva de Sherman et al. (2018) la nocidon de ambiente
laboral se define como las percepciones que los empleados tienen en relacion a
una organizacion y sus politicas, procesos, métodos, practicas habituales y
recompensas. En esa misma linea, Hussainy (2022) indica que el CO alude a las
caracteristicas que definen a una organizacion y la distinguen de otras entidades
similares, ejerciendo influencia en las acciones de los empleados y manifestando

Su percepcion acerca de la organizacion.



Argumenta que el CO constituye la manera en que los individuos dentro
de una organizacién perciben y caracterizan su entorno, fundamentandose en
actitudes y valores. Estas percepciones engloban conceptos como cooperacion,
confianza, conflictos, respaldo del liderazgo, relaciones sociales, equidad,
compromiso Yy criterios de rendimiento (Wudarzewski, 2019). Ademas, abarca la
estructura y dindmica organizacional, interacciones entre personas,
comportamiento de los empleadores, expectativas de rendimiento vy

posibilidades de desarrollo (Rozman y Strukelj, 2021).

Asimismo, Martinez y Valenzo (2020) comentan que la variable 1
representa un elemento de importancia en cualquier sistema humano complejo,
y su evaluacion contribuye a una comprension mas profunda de las diversas y
eficaces dindmicas presentes en cualquier entidad organizativa. En resumen, el
CO se refiere al contexto humano en el cual los empleados desempefian sus
funciones dentro de una organizacion. En consecuencia, este concepto de
sistema en constante cambio generalmente estard influido por practicamente
todos los acontecimientos dentro de una entidad, es decir, por el liderazgo, la
motivacion, la comunicacion, la interaccion, la eleccion de acciones, la definicion
de objetivos, factores de control, entre otros (Mustika et al., 2023; Gonzales et
al., 2021).

En cuanto a las dimensiones, Lopez et al. (2020) sefala que el modelo
Litwin y Stringer establece la presencia de nueve dimensiones que permiten
explorar la naturaleza del clima presente en una organizacion especifica, dichos

componentes interactian con los elementos que conforman dicha institucion:

El primer componente se denomina estructura, el cual corresponde a la
apreciacion en relacion a las normas, procesos, formalidades y otras
restricciones con las que se topan en la ejecucién de sus labores, en otros
términos, esta dimension esta vinculada con las directrices de la organizacion,
los procedimientos formales, los deberes, politicas, estructuras jerarquicas y
normativas. Ademas, implica los conductos oficiales dentro de la organizacion e
involucra las reglas y normas establecidas por la entidad. El segundo
componente es la responsabilidad, el cual se entiende como la percepcion del
empleado en cuanto a su actuar como su propio lider, mostrando un alto grado
de dedicacion laboral y asumiendo responsabilidades en su tarea. Asimismo,
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implica las percepciones de los integrantes del entorno organizacional acerca de
su grado de independencia para tomar decisiones relacionadas con su labor y la
amplitud de la supervision que reciben, siendo mas genérica que restrictiva. En
otras palabras, se trata del sentimiento de autorregulacién laboral y de no contar

con un control adicional en la labor (Lopez et al., 2020).

El tercer componente (recompensa) hace referencia al sistema de
retribuciones, tanto monetarias como no monetarias, que la organizacion ofrece
a sus empleados como reconocimiento por su desempefio efectivo, incluyendo
posibilidades de ascenso y oportunidades de formacion. El cuarto componente
(Riesgo), engloba las oportunidades de enfrentar nuevos desafios y
responsabilidades en el trabajo, asi como la capacidad de tomar decisiones. El
quinto componente (Calor), alude a la percepcion que tienen los trabajadores
respecto a la existencia de un entorno laboral ameno y relaciones sociales
positivas en todos los niveles jerarquicos, como entre colegas y entre superiores

y subordinados (Lopez et al., 2020).

El sexto componente (Apoyo), alude a la sensaciéon de contar con un
ambiente de colaboracién por parte de los compafieros de rango superior,
percibiendo el respaldo dentro del grupo de trabajo. El séptimo componente
(Estandares de desempefio), engloba las percepciones relacionadas con las
normas que guian el rendimiento laboral y fomentan la mejora continua en la
ejecucion de las tareas. El octavo componente (conflicto) se refiere a la
percepcion de como se manejan los desacuerdos dentro de la organizacion, ya
sea entre colegas o0 con superiores, y como se afrontan y resuelven
constructivamente. Finalmente, el Ultimo elemento, llamado identidad, se
relaciona con la percepcién del grado de conexién y compromiso con la
organizacion, incluyendo la coordinacion de las metas personales con los

propoésitos organizacionales (Lopez et al., 2020).

De acuerdo con los modelos tedricos de la variable 2, se mencionan las
siguiente: El primer modelo aborda la teoria de la Autodeterminacion (SDT), que
explora diversos elementos de la motivacion humana, como el crecimiento
personal, la autorregulacion, el establecimiento de metas, la energia, la vitalidad,
las metas personales, las demandas psicolégicas comunes y los efectos
culturales sobre el factor motivante (Télllez et al., 2022). La segunda teoria
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discutida corresponde a las Necesidades de Maslow, donde resalta los
elementos motivacionales vinculados al ambito laboral que contribuyen a la
satisfaccion en el trabajo. Estos elementos incluyen el reconocimiento y logros
obtenidos por el desempefio laboral, las relaciones satisfactorias con colegas, la
responsabilidad en las tareas laborales y la compensacion econdmica (Desmet
y Fokkinga, 2020).

En cuanto a la conceptualizacion de la segunda variable, Arif et al. (2019)
menciona que la motivacion se presenta como un impulso en los individuos para
ejecutar una actividad o tarea de manera optima, con el fin de alcanzar un logro
gue sea merecedor de reconocimiento. En otros términos, la motivacion, se
presenta como un recurso esencial para todos, incluidos los profesores. En ese
sentido, la motivacién por el logro cobra vida cuando un docente encuentra
satisfaccion en los logros obtenidos, por eso, aquellos educadores que cultivan
la motivacion por el logro en el cumplimiento de sus labores y responsabilidades
escolares generan impactos positivos en los individuos y en las instituciones

educativas (Anzwar, 2022).

Desde la perspectiva de Chinelli et al. (2022) la motivacién del docente se
refiere a las causas que determinan la eleccién de ejecutar una tarea, el nivel de
energia invertido en dicha tarea y la constancia en el ejercicio de la labor
docente. Estos aspectos son influenciados por el contexto en el que se
desenvuelven. En consonancia, Abés et al. (2018) afiaden que la motivacion de

los docentes se evidencia de manera palpable en sus acciones educativas.

En esa misma linea de lo mencionado anteriormente, Tandeas et al.
(2021) afirma que la motivacién actiia como un activador dindmico, surgiendo en
momentos especificos, especialmente cuando surge o se percibe la necesidad
urgente de satisfacer requerimientos. En linea con esto, Vurtanen y Laine (2021)
conceptualizan la motivacién como un impulso en el individuo en funcién del cual
intenta y actla de una manera particular para atender sus necesidades y deseos.
Por otro lado, segun Idrus et al. (2020) la motivacion laboral esta relacionada con
la magnitud del esfuerzo que un individuo dedica a sus labores, siendo dificil
prever una productividad significativa si la motivacion es escasa. En

consonancia, Adarkwah (2023) define a la motivacion como la disposicion para
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invertir un esfuerzo substancial en las metas organizacionales, influenciada por

la capacidad de dicho esfuerzo para satisfacer las necesidades individuales.

En esa misma secuencia, Forson et al. (2021) sefal6 que el término
motivacion se refiere a la nocion de movimiento, en este sentido, resulta
practicamente invariable transformar las pautas de comportamiento de las
personas en una entidad organizativa a menos que dicho desplazamiento sea
impulsado por incentivos especificos. Segun Adbi y Ghafournial, (2020) la
motivacion de los educadores alude a las motivaciones arraigadas en los valores
internos de los individuos para elegir la docencia y apoyar el proceso educativo.
La intensidad de la motivacién docente se manifiesta en los esfuerzos concretos
gue realizan, los cuales son dafados por los aspectos contextuales (Phytanza y
Burhaein, 2020).

De acuerdo con Mabharini et al. (2022) el factor motivante impacta en la
generacion, orientacion y constancia de comportamientos relacionados con el
entorno laboral. Este proceso se inicia ante una carencia 0 necesidad, ya sea
fisiolégica o psicoldgica, que activa una conducta o impulso hacia una meta o
incentivo (Suhaimi et al., 2021). En consonancia a lo mencionado, Rambe y
Nofrizal (2022) sefialan que la motivacion en el ambito laboral se define como la
disposicion a invertir un alto nivel de esfuerzo en pos de los objetivos
organizacionales, condicionada por la capacidad de esos esfuerzos para
satisfacer una necesidad individual. Segun McClelland (1987, citado en Maharini
et al., 2022) la motivacién laboral puede verse influenciada por factores de
necesidad, incluyendo: las necesidades de logro, poder y afiliacion. En resumen,
la motivacion laboral alude a la energia psicoldgica que estimula a los individuos
para comenzar, mantener y perfeccionar sus actividades laborales (Piedimonte
y Domingo, 2019).

Referente a las dimensiones de la variable, Piedimonte y Domingo (2019)
que la motivacién laboral se puede medir teniendo en consideracion tres
aspectos: El primer aspecto se refiere a la motivacién intrinseca, que se
considera como la realizacion de una conducta solo por el placer y la satisfaccion
derivada de su ejecucion. En otras palabras, este aspecto se relaciona con
cualquier instante en el cual un trabajador puede experimentar diversos
pensamientos (inducidos por el raciocinio, la evocacion o el inconsciente). Estas
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nociones, generalmente estan conectadas por los componentes sentimentales,
los cuales culminan en varias respuestas. En este sentido, la formacion de una
actitud, tanto positiva como negativa, se ve influida por elementos tales como la
percepcion de si mismo, las convicciones y los fundamentos de indole moral y

ético del sujeto (Corea et al., 2021).

El segundo aspecto (extrinseca) revela la realizacion de una tarea por
incentivos 0 consecuencias asociadas a ella (Piedimonte y Domingo, 2019). En
términos mas simples, para que la motivacion se origine es necesario que
influencias externas interactien con los componentes receptores (pensamiento,
sentimiento y accion). Estas influencias externas deben crear un cambio
perceptible en el trabajador para que sean consideradas como motivadoras. Un
ejemplo ilustrativo son los estipendios del empleado: la remuneracion no
constituye realmente un elemento motivador; sin embargo, cuando se produce
un aumento salarial, se produce un cambio exterior que influye en los
pensamientos y/o sentimientos, motivando a obtener un rendimiento mejorado

durante un tiempo determinado (Corea et al., 2021).

El dltimo aspecto denominado desmotivacion refleja la ausencia de
motivacion hacia una actividad, es decir, es un estado en el cual la persona
carece de la intencion de actuar. En otros términos, los empleadores no se
sienten competentes para su ejecucion, o no esperan obtener un resultado

deseado (Piedimonte y Domingo, 2019).
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lll. METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo deinvestigacion

El actual estudio adopté un enfoque fundamental (basica), puesto que su
objetivo principal consistié en generar nuevo conocimiento sobre un fenémeno o
problema originado en un ambito territorial, sin una orientacion inmediata hacia
la aplicacion préactica (Arias, 2020). Ademas, se situ6 dentro del marco del
paradigma cuantitativo, dado que se evalué el grado de eventos a través de un
estudio estadistico que abarca tanto la descripcion y las inferencias (Arias et al.,
2022).

3.1.2. Disefio de investigacion

Se empleé un disefio no experimental, basado en el componente
observacional que mide el fendmeno natural o social del estudio sin introducir
cambios o manipular las variables en cuestion (Sucasaire, 2022). Asimismo, la
estructura del estudio fue de tipo transaccional, dado que se obtuvieron en un
momento Unico y en una ubicacion geografica especifica (Arispe et al., 2020).
Por ultimo, se aplico un nivel correlacion, cuya finalidad fue conocer el grado

asociativo de los componentes de interés (Arias et al., 2022).

V1
/ Donde:
+ M: Preescolares de una institucién educativa
M V1: Clima organizacional
\ ? V2: Motivacién laboral docente
V2

r: Correlacién
Figura 1 Disefio de estudio
3.2.Variables y operacionalizacion
Variable 1: Clima organizacional

Definicion conceptual

En 1968, Litwin y Stringer postularon que el CO se refiere a un conjunto
estable de empleados que comparten perspectivas sobre varios aspectos
influyentes en el desenvolvimiento de las organizaciones y en la consistente
calidad del entorno laboral (Hassanpour et al., 2019).

Definicién operacional

Se midi6 teniendo en consideracion los componentes que establecieron
Litwin y Stringer en su postulado realizado en el afio de 1968: Descritos como

factores estructurales, responsabilidades, recompensas, riesgos, ambiente
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calido, normas, apoyos, conflictos e identidad propia. Dichos componentes se
evaluaron teniendo en cuenta una escala de Likert que inicia con nunca (1) y
termina en siempre (5).

Indicadores

Interaccion personal, incentivos, ambiente laboral, relaciones humanas,
interacciones sociales, rendimiento en el trabajo, procedimientos establecidos,
objetivos comunes, rendimiento en el trabajo, tradiciones, cultura y habitos.
Escala de medicion

Ordinal

Variable 2: Motivacién laboral docente

Definicion conceptual

El componente motivacional en el &mbito ocupacional se refiere al impulso
psicoldgico que incentiva al individuo a comenzar, mantener y perfeccionar sus
actividades de trabajo (Piedimonte y Domingo, 2019).
Definicién operacional

Para medir el componente se realizé teniendo en cuenta tres aspectos:
motivacion intrinseca, extrinseca y desmotivacion. Dichos aspectos se evaluaron
teniendo en consideracion una escala de Likert que empez6 con la opcién de
respuesta denominada totalmente de acuerdo (1) y terminé con la opcién
totalmente en desacuerdo (5).

Indicadores

Los tres aspectos de la variable presentaron los siguientes indicadores:
trabajador automotivado, cumple los propositos y no cumple sus funciones.

Escala
Ordinal

3.3.Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de
analisis
3.3.1. Poblacion
Comprende el conjunto de los componentes incluidos en el estudio, los
cuales comparten atributos comunes y son definidos por el autor siguiendo la
propuesta planteada (Arias y Covinos, 2021). En vista de lo expuesto, la
poblacién estuvo compuesta por un conjunto de 69 profesores provenientes de

3 instituciones educativas ubicadas en la region rural de Huarmaca.
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A partir de lo sefialado, se considero las siguientes particularidades de los
profesores:

e Criterios de inclusion: Profesores que dirigen actividades escolares en

el ambito rural de Huarmaca, ademas, dichos docentes pertenecieron
a los tres colegios que se ubicaron en Huarmaca.

e Criterios de exclusion: Profesores que se encuentren ausentes en sus
actividades escolares por motivo de salud u otro tipo de particularidad,
asimismo, se excluyeron a los profesores que migraron a la educaciéon
urbana.

3.3.2. Muestra

Una muestra se conceptualiza como una porcion o subgrupo del conjunto
total de individuos o elementos en estudio, el cual debe ser representativo y
caracteristico de la poblacién en cuestion (Arias y Covinos, 2021). Con base en
lo mencionado, se cont6 con la participacion de 69 profesores que ejecutaron
sus actividades escolares en la parte rural de Huarmaca.

3.3.3. Muestreo

El muestreo no probabilistico de conveniencia se utiliza cuando se busca
seleccionar una muestra del universo en funcién de sus particularidades o
similitudes en caracteristicas, 0 mediante un juicio parcial del investigador (Hadi
et al., 2023). Siguiendo esta premisa, el investigador opt6 por aplicar el muestreo
no aleatorio por conveniencia.

3.3.4. Unidad de anélisis

Profesores que ejecutan sus actividades escolares en tres escuelas
rurales del territorio de Huarmaca.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Se empled la técnica denominada encuesta cuyo propésito fue medir y
evaluar las variables objeto de estudio. Esta técnica, tal como define Arias
(2020), implica la recoleccién de informacion por medio de preguntas formuladas
a los participantes mediante un instrumento conocido como cuestionario.

A partir de lo mencionado, se emplearon los siguientes instrumentos: El
cuestionario que se utilizé para la primera variable es la Escala de motivacion
laboral (R — MAWS —2010), que logré ser adaptada en el afio 2012 por el espariol
por Gagné, la cual fue dirigida al profesorado de las entidades educativas rurales

del distrito de Huarmaca, region Piura. Para el clima organizacional, se aplicaron
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los cuestionarios de Litwin y Stringer (1968) formada por 50 preguntas que
contienen los valores: muy en desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo, muy de
acuerdo. Por altimo, el cuestionario correspondiente a la primera variable arrojé
un coeficiente alfa de 0.789, lo que indica que el formulario posee la autorizacion
necesaria para ser implementado. En relacion al cuestionario asociado a la
segunda variable, se obtuvo un valor de Alfa de Cronbach igual a 0.769, lo que
respalda la consideracion de que el instrumento es confiable y adecuado para
su aplicacion.
3.5.Procedimientos
Como procedimiento se envid un oficio a los directores, para el permiso
pertinente del recojo de los datos correspondientes mediante la ejecucion de la
encuesta al grupo de confiabilidad, es por ello que se conversé muy
amablemente con los docentes mediante llamada, para que puedan acceder a
ella. Después de dicha gestion, a través de un formulario se obtuvo la respuesta
de cada patrticipante.
3.6.Métodos de analisis de datos
El abordaje de los objetivos determinados, se planted por medio de tablas
estadisticas generadas mediante el software SPSS 23, con el apoyo del
programa Microsoft Excel, cuya finalidad fue valorar los niveles de clima
institucional y motivacion laboral, detallando cada una de sus dimensiones que
influyen en dichas variables. Una vez recopilada esta informacién, se procedio
con la examinacion del vinculo asociativo existente del clima institucional con la
motivacion laboral del profesorado.
3.7.Aspectos éticos
El RCU No. 0340-2021 - UCV del Consejo Universitario establecio los
criterios necesarios para establecer las pautas éticas a seguir. Estos criterios
involucraron la adhesién a principios fundamentales que incluyen la prohibicion
de la manipulacion, y por el contrario prevalezca una transparencia enfocada en
los resultados obtenidos. Ademas, se aplicaron las directrices de la séptima
edicion de las normas APA. En este contexto, también se destacaron tres
principios fundamentales (autonomia, beneficencia y justicia) que deben ser

respetados en todo tipo de investigacion.
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IV. RESULTADOS

El capitulo se centré en llevar a cabo un andlisis exhaustivo de la
informacion recolectada durante el desarrollo del estudio, es decir, en este tramo
investigativo se adquiere una relevancia crucial, ya que ofrece una perspectiva
precisa y enriquecedora del vinculo asociativo de los componentes del CO y la
motivacion laboral de docentes en tres colegios rurales. Ademas, la evaluacion
de estos datos no solo brindé una comprension mas nitida de la situacion actual,
sino que también contribuyd a un mejor entendimiento de cdémo estos elementos

interactian mutuamente.

Tabla 1
Nivel de clima organizacional — dimensiones
: : Muy . Muy
Dimensiones Baja Regular Bueno
malo bueno Total

Fr- % Fr % Fr % Fr % Fr %

Estructura 0 0% 13 43% 14 47% 3 10% 0 0% 30
Responsabilidad 0 0% 8 27% 20 67% 2 7% 0 0% 30
Recompensas 2 7% 25 83% 3 10% 0 0% O 0% 30
Riesgo 1 3% 12 40% 17 57% O 0% O 0% 30
Calor 0 0% 28 93% 2 7% 0 0% O 0% 30
Normas 0 0% 5 17% 20 67% 5 17% 0 0% 30
Apoyo 4 13% 24 80% 2 7% 0 0% O 0% 30
Conflicto 10 33% 20 67% O 0% O 0% O 0% 30
Identidad 2 7% 27 90% 1 3% 0 0% 0 0% 30

Nota. Cuestionario aplicado a los docentes.

El clima organizacional, es bajo, debido que su estructura institucional no
es lo adecuado (43% y 47% indican que es bajo y regular respectivamente), por
otro lado, el nivel de responsabilidad de los profesores es regular (67%), debido
a que en ocasiones los docentes solo cumplen sus funciones, por no dejar de
hacerlo, no conocen los objetivos institucionales. En esa misma linea, el 83%, el
93% y el 57% de los encuestados refirieron que las recompensas, el calor y el
riesgo es bajo y regular respectivamente, esto sugiere que tampoco se practica
el compaferismo entre ellos. Finalmente, las normas, el apoyo, el conflicto y la

identidad presentaron deficiencias debido a que los procedimientos no se
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encuentran bien establecidos, debido que hay situaciones, que deben reunirse
con los padres de familia, en horario fuera de lo establecido, al no recibir algin

incentivo, no lo realizan.

Tabla 2

Nivel de clima organizacional

Niveles Fr %
Muy malo 2 7%
Baja 18 60%
Regular 9 30%
Bueno 1 3%
Muy bueno 0 0%
Total 30 100%

Nota. Cuestionario aplicado a los docentes.

A partir del andlisis exhaustivo que realizd el investigador, se puede
visualizar que el 60% y 7% de los participantes del estudio mencionaron que el
CO en colegios rurales es bajo y muy malo, esta situacion significa que las
relaciones entre compafieros son deficientes, la responsabilidad de cada uno de
los integrantes no cuenta con parametros definidos, los procedimientos
establecidos no son claros en todo momento, los incentivos que ofrecen los
directivos no son suficientes, los objetivos comunes no existen y la cultura, las
tradiciones y los hébitos de los colegios se han perdido. Por otro lado, el 30%
indicé que el CO es de nivel medio, lo que sugiere que hay un porcentaje de
docente que todavia presenta esperanza para lograr los objetivos establecidos
del colegio. Asimismo, solo un docente (3%) de todos los encuestados
mencionan que el CO es bueno, debido que su estructura institucional es la méas
adecuada, en todo momento los docentes cumplen sus funciones, conocen los
objetivos institucionales, practican el compaferismo entre ellos, a su vez los
horarios se encuentran bien establecidos, por ello no existen reuniones con
padres de familia fuera de lo establecido y reciben todo tipo de incentivo. En
resumen, se puede mencionar que mas del 50% de los docentes consideran que
el CO es bajo, por lo tanto, se deben ejecutar distintas acciones que les permita
mejorar este panorama sombrio.
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Tabla 3

Nivel de motivacion laboral docente — dimensiones

Muy _ Muy
Baja Regular  Bueno
_ ] malo bueno
Dimensiones Total

Frr- % Fr % Fr % Fr % Fr %

Motivacion
o 6 20% 15 50% 4 13% 3 10% 2 7% 30
intrinseca
Motivacion

] 0O 0% 1 3% 15 50% 8 27% 6 20% 30
extrinseca

Desmotivacion 4 13% 4 13% 6 20% 7 23% 9 30% 30

Nota. Cuestionario aplicado a los docentes.

Los docentes de los colegios rurales de Huarmaca que fueron parte del
estudio, se encuentran con un bajo nivel de motivacion laboral, debido a que el
50% de ellos refirieron que su motivacion intrinseca es baja, esto sugiere que no
se encuentran automotivados, no logran cumplir con los propdésitos de las
instituciones, por lo general no realizan retroalimentacion con los estudiantes,
asimismo no cumplen con sus funciones que se les designa, en ocasiones
existen programaciones educativas, que se deben cumplir, pero no lo realizan.
Por otro lado, el 50% de los participantes mencionaron que su motivacion
extrinseca es regular, esto significa que los docentes perciben que los aspectos
externos (infraestructura, salario, incentivos, relaciones sociales, entre otros) no
son los ideales para que les ayude a cumplir con todos los propdsitos planteados.
Por dltimo, el 30% de los profesores indicaron que su desmotivacion es muy
buena, lo que significa que en la mayoria de dias que imparten clases no
presentan la predisposicion necesaria para cumplir a cabalidad las funciones que
demanda su cargo o profesion dentro de la institucion.
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Tabla 4

Nivel de motivacion laboral docente

Fr %
Muy malo 3 10%
Baja 7 23%
Regular 8 27%
Bueno 6 20%
Muy bueno 6 20%
Total 30 100%

Nota. Cuestionario aplicado a los docentes.

Mediante el analisis correspondiente, se evidencid que del 100% de los
participantes que fueron inmersos en el estudio, el 27% indicaron que el nivel de
motivacion laboral docente en los colegios rurales del distrito de Huarmaca es
regular; lo que sugiere que tanto la motivacion interna que tiene relacion con los
pensamientos, emociones, sentimientos y situaciones no resueltas del docente
son inestables, como la motivacidn externa cuentan con un estado regular debido
a que la institucion presenta distintas debilidades que deben ser resueltas. Por
otra parte, el 23% indica que es baja y el 10% sugiere que es muy mala, lo que
significa que hay determinados docentes que presentan demasiados
inconvenientes para sentirse motivados en el ejercicio de sus funciones, por lo
tanto, no estarian desarrollando de manera adecuada y eficiente sus actividades
curriculares, lo que estaria siendo perjudicial para cada uno de los educandos
gue tiene a su cargo. Finalmente, el 20% de los encuestados mencionaron que
su motivacién se encuentra en un estado bueno y muy bueno, lo que significa
gue existen docentes que si ejecutan sus funciones de manera eficiente y si
cuentan con las herramientas e incentivos necesarios para realizarlas con el fin
de proporcionar servicios educativos efectivos a cada uno de los educandos que
esperan lo mejor de ellos.
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Tabla b

Normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional 0.909 24 0.033
Motivacion laboral docente 0.897 24 0.019

Nota. Cuestionario aplicado a los docentes.

Debido a que el presente estudio tuvo una participacion de docentes
menor que 50, se tomd como punto de referencia la prueba Shapiro Wilk. Por
ello, en la tabla se revelan datos importantes para ambas variables, es decir el
CO cont6 con un p igual a 0.033 y para la motivacion laboral se observa un p
equivalente a 0.019, ambos datos son inferiores al umbral aceptado
habitualmente de 0.05. En ese sentido, se sefiala que no hay distribuciéon
adecuada para los datos, por lo tanto, la prueba Spearman es la mas idénea

para corroborar la conexion entre variables.

Tabla 6 Relacion Clima organizacional y motivacion laboral docente

Clima Motivacion
organizacional laboral docente
_ Coef|C|e_n,te de 1,000 807
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) ,005
Rho de N 69 69
Spearman L Coeficiente de
:\ggg\r’;uon correlacion ,807 1,000
docente Sig. (bilateral) ,005
N 69 69

** Es significativo en el nivel de 0,05 (bilateral).

A partir del analisis minucioso que ejecuto el investigador, se encontro que
el nivel de significancia que muestra la tabla 6 es inferior a 5%, lo que significa
que existe relacién entre el CO y la motivacién de los profesores en el sector
rural. En esa misma linea, se puede observar que el nimero de correlacién es
equivalente a 0.807, este dato evidencia que la vinculacion entre las dos
variables es directa y considerable, o que significa que cuando el CO se
incremente generara que la motivacion de los profesores para ejecutar de forma

eficiente sus labores también aumente.
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V. DISCUSION

En el quinto apartado se llevaron a cabo comparaciones de los datos
relevantes de la actual indagacion y los hallazgos previos relacionados con las
mismas variables. Ademas, se tom6 en cuenta la relacion con teorias y
conceptos que respaldan la investigacion, lo que posibilitd un andlisis exhaustivo
y detallado de los resultados obtenidos.

Respecto al primer propésito especifico, referido a identificar los niveles
del clima organizacional en colegios rurales de Huarmaca, se presenta lo

siguiente:

Luego de haber considerado una muestra de 69 profesores, cuyas
percepciones sobre las variables fueron recopiladas a través de formularios, se
concluy6 que el clima organizacional en los colegios rurales de Huarmaca se
caracteriza por ser bajo (60%). Esta evaluacion se basa en que aspectos como
estructura, responsabilidad, riesgo y normas han sido calificados en un nivel
regular, mientras que elementos como recompensas, calor, apoyo, conflicto e
identidad se han ubicado en la categoria de bajo. En otros términos, se especifica
gue, tras realizar un andlisis detenido, se pudo observar que el 60% y el 7% de
los participantes en el estudio han expresado que el CO en los colegios rurales
es calificado como bajo y muy malo, respectivamente. Esta evaluacion refleja
qgue las relaciones entre los compafieros son deficientes, la asignacion de
responsabilidades carece de parametros claros, los procedimientos establecidos
no son siempre transparentes, los incentivos proporcionados por la direccién son
insuficientes y la falta de objetivos comunes es evidente. Por otro lado, el 30%
de los encuestados ha indicado que el CO se sitia en un nivel medio, lo que
sugiere que algunos docentes aln mantienen cierta esperanza en lograr los

objetivos institucionales.

Por otro lado, la variable 1 contdé con componentes que permitieron
evaluarla, en ese sentido, el andlisis revela que el CO se percibe como bajo en
términos de la estructura institucional, con un 43% y 47% de los participantes
calificandolo como bajo y regular respectivamente. Ademas, se observa que el
nivel de responsabilidad de los profesores es evaluado como regular por el 67%

de los encuestados, indicando que en ocasiones los docentes cumplen sus
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tareas por obligacion y no necesariamente porque estén familiarizados con los

objetivos de la institucion.

Asimismo, se destaca que el 83%, el 93% y el 57% de los encuestados
consideraron que las recompensas, el calor y el riesgo son percibidos como
bajos y regulares. Estos resultados sugieren que la practica del compaferismo
entre los docentes no es robusta. Por ultimo, las dimensiones de normas, apoyo,
conflicto e identidad también muestran deficiencias. La falta de establecimiento
claro de procedimientos es un factor en la percepcién de normas. La necesidad
de realizar reuniones con padres de familia fuera de los horarios establecidos y
la ausencia de incentivos se destacan como factores que afectan negativamente

el apoyo, el conflicto y la identidad.

En resumen, estos resultados subrayan una serie de desafios en el CO,
en particular en areas como estructura institucional, responsabilidades,
recompensas, ambiente cdalido, riesgos, normas, apoyos, conflictos e identidad
organizacional. Estos aspectos reflejan la necesidad de implementar medidas
con el fin de mejorar la situacion actual y promover un CO mas saludable en los

colegios rurales.

Esta informacion presentada difiere con estudios como el de Brasales
(2021), quién hallé que el clima en colegios se encuentra calificado como muy
bueno (81%), esto indica que la percepcidn de este aspecto se encuentra por
encima del promedio general. También se separa con lo descrito por Zulema et
al. (2021) y Norefia y Mendoza (2018), quienes mencionaron que el CO es

regular (65.8%) y satisfactorio (53.8%) respectivamente.

En colacion a lo anterior, la suposicion tedrica propuesta por Litwin y
Stringer en 1968 sostiene que el CO se entiende como un conjunto relativamente
estable de empleados que comparten percepciones en relaciéon a diversos
aspectos que impactan en el progreso de la organizacion y en la calidad
constante del entorno laboral. Esto, a su vez, refleja la atmosfera predominante
dentro de la entidad. Otra teoria relacionada con el Clima Organizacional (CO)
es la TEIS, que ofrece una explicacion sobre la manera en que se realiza el

intercambio de recursos entre dos o mas partes, como se desarrollan las
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secuencias de estos intercambios y codmo estos intercambios influyen en la

relacion entre las partes involucradas.

En asociacion al segundo objetivo especifico, el cual radico en identificar
los niveles motivantes en las labores del docente en |.E rurales ubicados en

Huarmaca.

Considerando los hallazgos encontrados, al analizar el total de los
participantes involucrados en el estudio, el 27% de los docentes indicaron niveles
regulares de motivacion laboral en los colegios rurales del distrito de Huarmaca.
Esto sugiere que tanto la motivacioén interna, relacionada con los pensamientos,
emociones y situaciones no resueltas de los docentes, como la motivacién
externa, influenciada por las debilidades institucionales, presentan un grado de
inestabilidad. Ademas, un 23% de los participantes sefialé que su nivel de
motivacion es bajo, mientras que un 10% lo describi6 como muy bajo. Estos
resultados revelan que algunos docentes enfrentan mdltiples dificultades para
encontrar la motivacién necesaria en el desempefio de sus funciones, lo que
produce un efecto negativo en su desenvolvimiento, poniendo en riesgo la

calidad de la educacién brindada a los estudiantes.

En relaciéon con lo anterior, un 20% de los encuestados afirmé que su nivel
de motivacion es bueno o muy bueno. Esto sugiere que existen docentes que
logran llevar a cabo sus responsabilidades de manera eficaz y que cuentan con
las herramientas y los incentivos adecuados para hacerlo, cuya finalidad es
proporcionar un ambiente educativo prospero a sus estudiantes. Estos
resultados resaltan los retos que deben enfrentar los educadores para mejorar
su rendimiento y contribuir a una educacion mas efectiva en los colegios rurales

del distrito de Huarmaca.

Por otro lado, la variable 2 contd con dimensiones que fueron
fundamentales para su medicién, por lo tanto, es importante mencionar el nivel
en gue se encontrd cada una de ellas. Un 50% de los encuestados manifesto
gue su motivacion intrinseca es baja, lo que sugiere una carencia de
automotivacion. Estos docentes no logran cumplir con los propdsitos

institucionales, evitan la retroalimentacién con los estudiantes y no satisfacen las
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funciones asignadas. Ademas, en ocasiones, no siguen las programaciones

educativas establecidas.

Por otra parte, un 50% de los participantes indic6 que su motivacion
extrinseca es regular. Esto implica que perciben que los factores externos como
la infraestructura, el salario, los incentivos y las relaciones sociales no son
ideales para respaldar sus objetivos profesionales. Por ultimo, un 30% de los
profesores menciond que su nivel de desmotivacién es significativo, lo que
sugiere que en la mayoria de las ocasiones en que imparten clases, carecen de
la disposicion necesaria para cumplir plenamente con las responsabilidades que

su cargo o profesion demanda dentro de la institucién.

A partir de lo presentado, se puede sefalar que los datos hallados
concuerdan con los estudios descritos por Zulema et al. (2021) evidenciando que
el 65% del profesorado sefalaron que sus elementos motivantes se encuentran
en un estado moderado (65%). Asimismo, Norefla y Mendoza (2018)
encontraron resultados que ponen de manifiesto que un 42.3% de los
educadores indicaron que su motivacion es regular y baja. Sin embargo, los
datos difieren con el estudio investigativo de Cuba et al. (2022) determinado en
un espacio geogréfico de Apurimac, manifestando que la motivacion que
presentan los educadores del sector rural se encuentra en niveles altos (63.6%),
(68.5%) y (72.7%).

En colacién a lo reflejado anteriormente es importante destacar que la
motivacion laboral se refiere a la aplicacion secuencial de impulsos, deseos,
necesidades y anhelos, lo que denota que se trata de un estado interno que
orienta el pensamiento. En este sentido, la motivacién busca satisfacer al
trabajador, permitiéndole alcanzar sus objetivos en la institucion de manera
eficiente (Idrus et al.,2020).

Ademas, los resultados indicados se refuerzan con lo sefialado en las
siguientes teorias: La primera de ellas, enfocada en la Autodeterminacion (SDT),
gue aborda diversos componentes motivantes del individuo, como el desarrollo
personal, la autorregulacion, el establecimiento de metas, la energia, la vitalidad,
los deseos personales, las demandas psicoldgicas compartidas y la influencia

cultural sobre el factor motivante (Télllez et al., 2022). La segunda teoria

26



analizada, se enfoca en las Necesidades de Maslow, donde se enfatiza la
presencia de factores motivacionales relacionados con el ambito laboral que
contribuyen a la satisfaccion en el trabajo. Estos factores incluyen el
reconocimiento y los logros alcanzados a través del desempefio laboral, las
relaciones satisfactorias con los comparieros, la responsabilidad en las tareas
laborales y la remuneracion econdémica (Desmet y Fokkinga, 2020).

Lo antes descrito, se corrobora con lo que sefala Piedimonte y Domingo
(2019) que indican que la motivacion laboral puede ser medida teniendo en
cuenta la tipologia de la motivacion: la motivacion intrinseca, descrita cuando un
trabajador se encuentra motivado internamente para llevar a cabo sus tareas sin
depender de incentivos externos, es decir, encuentra satisfaccion y placer en
realizar su labor por si mismo. Por otro lado, la motivacion extrinseca implica que
los trabajadores alcanzan sus objetivos mientras la organizacién proporciona
incentivos como recompensas 0 reconocimientos por su desempefo. En
contraste, la desmotivacion se presenta cuando un trabajador no realiza sus
funciones con entusiasmo o interés, lo que puede afectar su rendimiento y

compromiso laboral.

Referente al proposito general de la investigacion, el cual consistido en
determinar la relacién entre el clima organizacional y la motivacion laboral

docente en |.E rurales de Huarmaca.

Dado el procesamiento realizado, se hall6 una correlacion considerable
entre el CO y la motivacion laboral en profesores que ejecutan sus actividades
en colegios rurales. En otras palabras, tras un analisis detallado realizado por el
investigador, se determind que el nivel de significancia presentado en la tabla de
correlacion es menor al 5%. Esto indica la existencia de un vinculo asociativo del
COy el factor motivante del profesorado en el entorno rural, determinado por su
coeficiente correlativo, descrito con un valor de 0.807, demostrando que la
asociacion de los componentes es directa y significativa. Esto implica que un
aumento en el CO se traduce en un aumento en la motivacién de los profesores

para desempenfar eficazmente sus labores.

Estos resultados, coinciden con los estudios de Norefla y Mendoza

(2018), quienes presentaron un desenlace positivo de su propia indagacion
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debido a la correlacidon efectiva del CO y el factor motivante laboral. De igual
manera, Zulema et al. (2021), precisan el grado asociativo moderado de los
componentes en cuestion. En esa misma linea, Rivai et al. (2019) indicaron que

el CO presenta un impacto en la motivaciéon de los docentes.

Por otra parte, Alev (2021) evidencié que la motivacion profesional
desempefia un papel de mediador parcial en la conexidén entre la justicia
organizacional y el grado identificativo con la entidad organizacional. Por lo que,
el autor menciono que se deben fortalecer las acciones encaminadas a promover
la motivacion profesional entre los docentes. Esta estrategia se vuelve relevante
debido a su potencial para fomentar una mayor igualdad organizacional y en la
consolidacion del vinculo entre los profesores y la institucion. También se precisa
que el estudio de Tapia y Ruiz (2022) revelan que la motivacion de los docentes
esta estrechamente relacionada con el entorno organizacional en el cual llevan
a cabo sus actividades. Por ultimo, se precisa el estudio de Fagih y Bugis (2022),
quienes sefialaron un vinculo asociativo positivo del nivel de clima organizativo
con el factor motivante laboral de los profesores con su rendimiento en las
escuelas. Sin embargo, aproximadamente el 31,7% de este rendimiento se ve

influenciado por factores externos no considerados en el estudio.

Dado este escenario, la informacion se refuerza con las siguientes teorias:
Las afirmaciones de Litwin y Stringer sostienen que el CO se refiere a un
conjunto de caracteristicas observables en el entorno laboral.
Estas atribuciones son detectadas tanto de manera directa como indirecta por
las personas que integran este contexto. Ademas, se presume que este clima
tiene un impacto en la motivacion y el comportamiento de estos individuos (Abun
et al., 2023). El segundo supuesto tedrico es el enfoque de Necesidades de
Maslow, donde resaltan los factores motivacionales relacionados con el entorno
laboral que contribuyen a la satisfaccion en el trabajo. Estos factores engloban
el reconocimiento y los logros alcanzados mediante el desempefio laboral, las
relaciones gratificantes con compafieros, la asuncion de responsabilidades en

las labores profesionales y la retribucion econémica (Desmet y Fokkinga, 2020).
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VI. CONCLUSIONES

1. El nivel del clima organizacional en los colegios rurales de Huarmaca se
postula como bajo (68%). Esto se refuerza con los datos encontrados en
sus componentes, donde se indica que tanto el componente estructura,
responsabilidad, riesgo y normas se califican en una tendencia regular,
mientras que los componentes recompensas, calor, apoyo, conflicto e

identidad se posicionan como bajo.

2. El nivel laboral docente en I.E rurales de Huarmaca se posiciona como
regular (27%). Esto se debe a que los profesores calificaron la motivacion
intrinseca en una tendencia baja, mientras que la motivacion extrinseca,

se posiciona como regular.

3. El nivel de clima organizativo se vincula de modo significativo con la
motivacion laboral docente en las entidades educativas rurales en
Huarmaca, debido que, si llegara a mejorar el ambiente educativo de las
instituciones, mayores serian los aspectos motivantes de indole laboral

de los docentes.
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VII.

RECOMENDACIONES

1.

2.

A la direccion de las instituciones educativas rurales, llevar a cabo
capacitaciones permanentes, con el proposito de incentivar al personal
para que favorezca al mejoramiento y crecimiento profesional,
ademas, se recomienda que puedan realizar un analisis exhaustivo
para identificar las normas y responsabilidades que se estan
omitiendo.

A cada uno de los directores de los colegios estudiados, se
recomienda programar un sistema de evaluacion de un antes y
después de las metas trazadas para saber, si el docente llega
satisfactoriamente al alumno. Se sugiere que esto se deberia hacer
después de concluir las actividades estudiantiles.

Se recomienda a los directores de los colegios rurales en Huarmaca,
evaluar la motivacion laboral, cuya finalidad fue la determinacién de
los factores influyentes de esta variable, considerando que los
resultados, revelan el vinculo asociativo de ambos componentes, por
lo tanto, en la coordinacién con todos los organismos correspondientes
deben fomentar estrategias para que el ambiente de la institucion
mejore y asi se puede ver una mejora en la motivacion de cada

integrante del plantel escolar.
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ANEXOS

Habitos

ANEXO 1
Tabla de operacionalizacion de la variable 1
. Definicion S . . . . . .
Variable Definicion Operacional Dimensiones Indicadores ltems Categorias  Escalas
conceptual
Estructura Interaccion 1,2,3,4,5,6,7,8
personal
. Ambiente
Responsabilidad 9,10,11,12,13,14,15
laboral
En 1968, Litwin y Se midi6 teniendo en Recompensas Incentivos 16,17,18,19,20,21
Stringer  postularon consideracion los . Interacciones Muy malo: 3—
que el CO se refiere a componentes que Riesgo sociales. 22,23,24,25,26 10
un conjunto estable establecen Litwin y Malo: 11-18
de empleados que Stringer en su postulado Relaciones Regular 19—
comparten realizado en el afo de Calor humanas 27,28,29,30,31 26
perspectivas  sobre 1968: Estructura, Bueno: 27 —
Clima varios elementos que responsabilidad, Normas Procedimientos 32, 33, 34, 35, 36, 34
organizacional influyen en el recompensas, riesgo, establecidos 37,38 Muy Bueno Ordinal
9 desarrollo de la calor, normas, apoyo, 35-42
organizacion y en la conflcto e identidad. Rendimiento
consistente  calidad Dichos componentes se Apoyo en el trabajo 39404142,
del entorno laboral evaluaron teniendo en
(Hassanpour et al.,, cuenta una escala de
2019). Likert que inicia con nunca
(1) y termina en siempre -
©). Conflicto Objetivos 43,44,45 46,
comunes
Cultura
Identidad Tradiciones 47,48,49,50




Tabla de operacionalizacion de la variable 2

ANEXO 2

Variable Definicion  Definicion Dimensiones Indicadores ftems Categorias Escalas
conceptual Operacional
La mediciéon de la ; Trabajador
variable se realizo Intrinseca automotivado 1213456
teniendo en cuenta
La i
S tres aspectos:
motivacion L
motivacion
laboral hace . .
. intrinseca, :
referencia a . Muy malo:
la fuerza extrinseca . y C le | 3-9
psicolégica de_:smot|vaC|on. Extrinseca umple 103 7,8,9,10,11,12 Baja: 10 —
; Dichos aspectos propositos '
que impulsa 13
. se evaluaron
Motivacion a los teniendo en Regular 14
laboral individuos a : . - 17 Ordinal
o consideracion una )
docente iniciar, . Bueno: 18
mantener y escala de Likert Y
mejorar sus gue empezo con 2" pesmotivacion No cumple sus 13,14,15,16,17,18,19 Muy
opcion de funciones _
tareas . Bueno: 22 -
respuesta Tradiciones
laborales ) 25
g» denominada
(Piedimonte
: totalmente de
y  Domingo, acuerdo (1)
2019). y Habitos

termin6 con la
opcién totalmente
en desacuerdo (5).




Matriz de consistencia

ANEXO 3

Titulo: Clima organizacional y motivacion laboral docente en las instituciones educativas rurales — Huarmaca - Piura.

Formulacién Objetivos Hipotesis Variables, dimensiones e indicadores
Problema general Objetivo general Hipétesis general Clima organizacional
(Cual es la relacion entre clima Determinar la relacion entre el clima | Existe relacion significativa entre el Dimensiones Indicadores items Escala Niveles
organizacional y la motivacion laboral organizacional y la motivacion laboral clima organizacional y la motivacién 193456
docente en las instituciones educativas docente, en las instituciones educativas laboral docente, en las instituciones Estructura Interaccion personal 7,8’ i
rurales — Huarmaca — Piura? rurales-Huarmaca-Piura educativas rurales-Huarmaca-Piura. '
Problemas especificos Objetivos especificos Hipétesis especificas "
P ! B 2 B Responsabilidad Ambiente laboral ?31 (1)41 1512
;Cudl es el nivel del clima Identificar el nivel del clima organizacional Existe un nivel alto de clima , 16,17,18,1 Muy malo: 3-
organizacional en las instituciones en las instituciones educativas rurales — organizacional en las instituciones Recompensas Incentivos 9,20,21 10
educativas rurales — Huarmaca — Piura? Huarmaca - Piura. educativas rurales — Huarmaca — Piura. Riesqos Interacciones 2223242 Malo: 11-18
9 sociales 5,26 _ Regular 19—
Calor Relaciones 2728293 | Ordinal 2
humanas 0,31 Bueno: 27 -
Procedimientos 32, 33,34, »
Normas . 35, 36, 37, Muy Bueno
establecidos 38 3542
Apoyo Rendllmlento en el 39,4041 42,
trabajo
Conflicto Objetivos comunes 43,44,45,46,
’ Cultura, tradiciones
¢,Cuél es el nivel de la motivacion laboral Identificar el nivel de la motivacion laboral Existe un nivel alto de motivacion laboral Identidad y habitos 47,4849.50
docente en las instituciones educativas docente en las instituciones educativas docente en las instituciones educativas Motivacidn laboral docente
rurales — Huarmaca - Piura? rurales — Huarmaca — Piura. rurales — Huarmaca — Piura. Dimensiones Indicadores items Escala Niveles
Trabajad
Intrinseca r? ajat.or | 123456 Muy malo: 3
Zu omlo ||va o -9, Baja: 10
umple los
Extrinseca pe 7,8,9,10,11,1 - 13, Regular
propositos 2 Ordinal 14 -17,
No cumple sus na Bueno: 18 -
Utiidad funciones 13,14.15,16, 21
fida Tradiciones y 17,18,19 gﬂzuyzBuef‘Oi
habitos -2




Validez y confiabilidad

ANEXO 4

Validez y confiabilidad (prueba piloto Instrumento 1)

Llefefefrfefr]rfl
N RogE | me x| T x| 7| | O R
p | Marss 1]1/1]3le|2]6|3|6]2|3|2|6|3]|2]2|3|6|6]64
2| Alipio 2(3[2|1|1(3|1|3|1|3|3|2|6|6|1|1|1|7|7|54
3 | Angela 2|1|1|6|6|6|6|5|6|2|6|2|6|6|2|2|6|6/|6|83
4 | Beatriz 1/4|1|6(3|2|4|1|6|1|2|1|6|2|1|1]|1|6]|5|54
5| Noelia 2(2(2|3|2|2|2|2|6|1|2|2|6|3|2|2|2|6|2]|51
Fiabilidad
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
, 789 19




ANEXO 5

Instrumentos de recoleccion de datos de la variable 1 (clima organizacional)

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL DE LITWIN Y STRINGER

ESCALA DE VALORACION

3

o | 2

g2 2
CLIMA ORGANIZACIONAL Q 0 % o
g|adcs|alz
S|12{3|2|3s
Z|l=23i<<]|O | ®
Estructura 1 2 3 4 5

En esta institucion los trabajos estan bien definidos y

1 .
organizados.
5 En esta institucion no siempre esta claro quién debe tomar
las decisiones.
Esta institucion se preocupa de que yo tenga claro su
funcionamiento, en quienes recae la autoridad y cuales son
3 |las tareas
y responsabilidades de cada uno.
4 En esta institucion no es necesario permiso para hacer cada
cosa.
Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que
5 | existen demasiadas reglas, detalles administrativos y tramites
que cumplir.
6 A veces trabajamos de forma desorganizada y sin
planificacion.
7 En algunas de las labores en que me he desempefiado, no he
sabido exactamente quién era mi jefe.
Quienes dirigen esta institucion prefieren reunir a las personas
8 | mas apropiadas para hacer un trabajo, aunque esto signifique
cambiarlas de sus puestos habituales.
Responsabilidad
9 En esta institucion hay poca confianza en la responsabilidad
individual respecto del trabajo.
Quienes dirigen esta institucion prefieren que, si uno esta
10 | haciendo bien las cosas, siga adelante con confianza en vez
de consultarlo todo con ellos.
En esta institucion los jefes dan las indicaciones generales de
11 lo que se debe hacer y ‘se le ,o_leja al personal la
responsabilidad sobre el trabajo especifico.
12 Para que un trabajo quedg_ bien gs_ngcgsario que sea hecho
con audiencia, responsabilidad e iniciativa.
Cuando se nos presentan problemas en el trabajo debemos
13| resolverlos por si solos y no recurrir necesariamente a los
jefes.
14 Es comt’m_en esta institucion que los errores sean superados
solo con disculpas.
15 Uno de los prol_:)!emas que tenemqs es que la gente no asume
sus responsabilidades en el trabajo.
Recompensas
16 En esta institucién los que se dgsempeﬁan mejor en su trabajo
pueden llegar a ocupar los mejores puestos.
17 En esta institucion existe mayor preocupacioén por destacar el

trabajo bien hecho que aquel mal hecho.




En esta institucién mientras mejor sea el trabajo que se haga,

18 mejor es el reconocimiento que se recibe.

19 En esta _institucic’m existe una tendencia a ser mas negativo
que positivo.

20 En esta.ins_titucién no hay recompensa ni reconocimiento por
el trabajo bien hecho.

21 | En esta institucién los errores son sancionados.
Riesgo

29 E_n gsta institucion se trabaja en forma lenta pero segura 'y
sin riesgos.

23 Esta institucién se h'a desarrollado porque se arriesgé
cuando fue necesario.

24 En esta institucion la toma dg decisiones se hace en forma
cautelosa para alcanzar los fines propuestos.

o5 La direccioén de nuestra ?n_stifcucic’)n esta dispuesta a correr los
riesgos de una buena iniciativa.

26 Para que esta institu_cién sea superior a otras, a veces hay
que correr grandes riesgos.
Calor

57 Entre (_—:‘I personal de esta institucion predomina un ambiente
de amistad.

o8 Esta} institucion se caracteriza por un ambiente codmodo y
relajado.

29 | En esta institucién cuesta mucho llegar a tener amigos.

30 En (_esta institucion la mayoria de las personas es indiferente
hacia los demas.

31 En esta i_nstitu_ciién existen buenas relaciones humanas entre
la administracion y el personal.
Normas

32 En esta institucion los jefes son poco comprensivos cuando
se comete, un error.

33 En esta ins_tituci(’)n la administracion se esfuerza por conocer
las aspiraciones de cada uno.

34 En esta i_nstituci(’)n no existe mucha confianza entre superior
y subordinado.

35 La administracion de nuestra institu_cién_ muestra interés por
las personas, por sus problemas e inquietudes.

36 En esta institucion cuando tengo que hacer un trabajo dificil,
puedo contar con la ayuda de mi jefe y de mis comparieros.

37 En esta institgcién, se nos exige un rendimiento muy alto en
nuestro trabajo.

38 Para la admin_istracién de esta organizacion, toda tarea
puede ser mejor hecha.
Apoyo

39 En esta ins_tituci(')n la administrac_i(’)n cc_)n_tinuamente insiste
en que mejoremos nuestro trabajo individual y en grupo.

40 Esta inst?tucién mejqraré el rendimiento por si sola cuando
los trabajadores estén contentos.

a1 En esta institucion se valoran mas las _ca_racterl'sticas _
personales del trabajador que su rendimiento en el trabajo.

42 _En esta in_stitucic’m las personas parecen dar_le mucha
importancia al hecho de hacer bien su trabajo.
Conflicto

43 _En estg instituci_c’m, la mgjor manera de causar una buena
impresioén es evitar las discusiones y los desacuerdos.

a4 La direccion estima que las discrepancias entre las distintas

secciones y personas pueden ser Utiles para la institucion.




45

En esta institucidn se nos alienta para que digamos lo que
pensamos, aunque estemos en desacuerdo con nuestros
jefes.

46

En esta instituciéon no se toman en cuenta las distintas
opiniones para llegar a un acuerdo.

Identidad

47

Las personas estan satisfechas de estar en esta institucién.

48

Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que funciona
bien.

49

Hasta donde yo me doy cuenta que existe lealtad hacia la
institucion.

50

En esta institucién la mayoria de las personas estdn méas
preocupadas de sus propios intereses.

Nunca Muy pocas Algunas Casi Siempre
veces veces Siempre
1 2 3 4 5
TABLA DE BAREMACION
Dimensiones Indicadores items Categorias
Estructura Interaccion personal 1,2,3,4,5,6,7,8
Responsabilidad Ambiente laboral 9,10,11,12,13,14,15
Recompensas Incentivos 16,17,18,19,20,21
Riesgo Interacciones sociales. 22,23,24,25,26 _
Calor Relaciones humanas 27,28,29,30,31 M;;;amallg' 31’39
Normas Procedimientos 32,33, 34, 35, 36, 37, 38 Regular 14— 17
establecidos
Bueno: 18 — 21

Rendimiento en el

Apoyo . 39,40,41,42,
trabajo

Conflicto Objetivos comunes 43,44,45,46,
Cultura

Identidad Tradiciones 47,48,49,50
Hébitos

Muy Bueno: 22 - 25

Puntuaciones

~N o o B~ W N P

: Totalmente de Acuerdo

: De Acuerdo

: Levemente de Acuerdo

: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo
: Levemente en Desacuerdo

: En Desacuerdo

: Totalmente en Desacuerdo




ANEXO 6

Instrumentos de recoleccion de datos de la variable 2 (motivacion laboral

docente).
Escala de Motivaciéon Laboral R = MAWS

Motivacion laboral

¢ Por qué pones o podrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?

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

2. Porque me divierto haciendo mi trabajo.

3. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

4. Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo sélo
si pongo el suficiente esfuerzo.

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

6. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo.

7. Para obtener la aprobacién de otros docentes.

8. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

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

10. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

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

12. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.

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

14. Porque otras personas me van a compensar financieramente, solo si
pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

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

16. Porgue poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para
mi.

17. Porque si no sentiria verglienza de mi mismo.

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

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

TABLA DE BAREMACION

Desmotivacion

No cumple sus

funciones

13,14,15,16,17,18,19

Dimensiones Indicadores items
Trabajador
Intrinseca . 1,2,3,4,5,6
automotivado Muy malo: 3-9
Baja: 10 -13
Extrinseca Cumple los propoésitos 7,8,9,10,11,12 Regular 14 — 17
Bueno: 18 — 21

Muy Bueno: 22 - 25




ANEXO 07

Resultado de reporte de similitud de Turnitin
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, Mg. Zorrilla de Ventura Gladys Dalila, docente de la Escuela de posgrado
y Programa académico de maestria en Administracion de la Educacion de la

Universidad César Vallejo — Chiclayo, asesora de la Tesis titulada:

“Clima organizacional y motivacion laboral docente en las instituciones
educativas rurales — Huarmaca — Piura” del autor, Camizan Garcia Rodolfo
Segundo, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 5%
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido

realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender el trabajo de
investigacion / tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y

referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier
falsedad, ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacién
aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas

vigentes de la Universidad César Vallejo.

Chiclayo, 20 de agosto de 2020

Mg. Zorrilla de Ventura, Gladys Dalila
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