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RESUMEN

Este trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre
el Clima organizacional y la motivacion laboral en la Institucion Educativa

Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-2018.

El tipo de estudio es no experimental teniendo como disefio la correlacional
transversal, siendo conformada la poblacién 55 docentes y como muestra 26,
habiendo utilizado el muestreo no probabilistico. Se utilizé la técnica de la
encuesta y como instrumento fueron los cuestionarios siendo elaborados por
cada variable con su respectiva dimensién o items asimismo fueron validados
por tres docentes de investigacion de la universidad y para obtener la
confiabilidad se utilizé la estadistica de Alfa de Cronbach siendo 0.912 y 0.766
respectivamente. Se usoO la estadistica descriptiva e inferencial mediante el

programa SPSS, y luego fueron presentados en tablas y graficos.

Como resultado final se concluyé que si existe relacion entre el clima
organizacional y la motivacion laboral, siendo la relacion fuerte y significativa
de 0,636 segun la prueba estadistica de Rho de Spearman. Asimismo, en la
prueba de hipotesis realizada, los resultados indicaron que el signo bilateral p
= 0,000 < a = 0,01; permitiendo rechazar la hipotesis nula Ho y aceptar la

hipotesis alterna (H1) con nivel de confianza del 99%.

PALABRAS CLAVES: Clima organizacional, motivacion laboral.
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ABSTRACT

The aim of this research was to determine the relationship between organizational
climate and work motivation in the Mariano Damaso Beraun Educational Institution
of Paucarbamba-2018.

The type of study is non-experimental, having as its design the transversal
correlation, with the population comprising 55 teachers and sample 26, having used
non-probabilistic sampling. The survey technique was used and as an instrument
the questionnaires were elaborated by each variable with their respective dimension
or items were validated by three university research professors and to obtain
reliability the Cronbach's Alpha statistic was used being 0.912 and 0.766
respectively. Descriptive and inferential statistics were used through the SPSS
program, and then presented in tables and graphs.

As a final result, it was concluded that there is a relationship between organizational
climate and work motivation, with a high and significant relationship of 0.636
according to Pearson's statistical test. In addition, in the hypothesis test, the results
indicated that the bilateral sign p = 0.000 <a = 0.01; allowing to reject the null

hypothesis Ho and accept the alternative hypothesis (H1) with 99% confidence level.

KEY WORDS:

Organizational climate, work Motivation.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problemética

Las implicancias del mundo moderno de este siglo XXI, denominado
“la era del conocimiento”, en las diferentes esferas de la sociedad, esta
generando cambios en el modo de dirigir las organizaciones. De esta
manera, las organizaciones estatales, especialmente, las educativas,
deben buscar mecanismos estratégicos de adaptacion para estas nuevas
exigencias y evitar el rezago y el ostracismo imperante; es decir, las
entidades deben fijar metas bien establecidas, con filosofias y principios
de eficacia, eficiencia y calidad. Para lo cual, debe existir un liderazgo y
gestion también eficiente; donde el fin prioritario sea la generacion de un
ambiente o clima favorable para propiciar compromiso, motivacion y
satisfaccion plena de los trabajadores, que son el eje motor que impulsa
el éxito o fracaso de la organizacion.
Desde esta perspectiva Marbys y Caraballo (2008) opinan que, en estos
tiempos, promover y desarrollar un buen clima organizacional, es una
necesidad fundamental e imprescindible, porque genera beneficios
significativos para toda la organizacion, la productividad, la designacién
de funciones y la motivacion de todo el personal. Asimismo, esto influye
en el nivel de satisfaccion y compromiso del personal, donde un ambiente
organizacional desfavorable repercute en la salud emocional de sus

miembros.

Una institucion o empresa lograra desarrollarse eficientemente cuando
cuenten con directivos y gerentes que ejerzan una gestion con
capacidades y habilidades de unificar, conciliar, coordinar y secuencializar
debidamente las actuaciones de los recursos humanos, promoviendo la
existencia de un clima organizacional favorable, innovador, dindmico,
flexible, transparente y coherente.

Por esa razén, es necesario que los directivos promuevan el desarrollo
de un adecuado clima organizacional, y demas, se preocupen por su
conocimiento y mejora. Ello permitird contar con una informacion
detallada de los diversos procesos que definen la conducta

organizacional, asimismo, incluiran transformaciones predeterminados
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tanto en las actitudes y comportamientos de los trabajadores, como en la
estructura institucional. También el liderazgo directivo, juegan un rol
fundamental en el éxito de la institucion, porque no solo tienen funciones
de direccidn, sino también de generar las condiciones adecuadas para
gue se desarrolle un clima o ambiente laboral apropiado.

El clima organizacional esta referida al estado o atmdsfera laboral de
una determinada entidad u organizacion, los cuales ejerceran incidencia
permanente en la actuacion, conducta y desempefio de cada uno de sus
miembros (Chiavenato, 1994).

Los directivos y gerentes de las organizaciones necesitan contar con
competencias y habilidades de gestion y de liderazgo para gestar el
desarrollo de un clima laboral estable. Lo cual permitirda predecir las
consecuencias de las acciones, e infundir a un sacrificio conjunto que
enfrente las metas institucionales. El asunto de la motivacion es una
respuesta a estos requerimientos, al igual que la conducta individual de
los miembros, basados en un compromiso permanente.

Los aspectos motivacionales en el entorno laboral, tal como coinciden
muchos investigadores, van dirigidas hacia las metas. Las metas que
buscan cumplir los trabajadores se concibe como la fuerza que cautivan
a los demas. ElI cumplimiento de los objetivos puede ocasionar una
disminucion de las debilidades percibidas.

Por esarazon, las instituciones educativas no solo son el espacio fisico
donde se desarrollan las acciones educativas, son también una entidad
viva que posee su propio clima laboral. La importancia del clima
organizacional radica en el conocimiento de que cada miembro percibe el
ambiente laboral desde diversas perspectivas, y que dicha percepcién
incide en su conducta al interior del centro educativo, influenciando
inmediatamente en la calidad del servicio educativo que se presta.

De acuerdo a la OIT (2016), en América Latina, estudios recientes
sefialan que un inadecuado ambiente laboral incide en las actitudes, la
motivacion y la productividad laboral de los empleados. Segun este
organismo, en el 2015 se perdieron mas de 250,5 millones de dolares por

la desmotivacion e insatisfaccion de los trabajadores.
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Otro estudio realizado por este organismo, sobre la motivacioén laboral,
revela que el 40.6% que los trabajadores se encuentran infravalorados, el
77.3% aceptan esforzarse en el trabajo solo si son reconocidos
institucionalmente, caso contrario no.

En el Pert los problemas de clima laboral en las instituciones
educativas es una realidad latente, que no se ha podido superar pese a
los esfuerzos del MINEDU, por capacitar y mejorar la remuneracién de los
directores educativos. Por ejemplo segun el diario el Comercio (2017), el
76.4% de los docentes encuestados, respondieron que no tienen
motivacion para trabajar en los centros educativos, el 35.2% indican que
no cuentan con un buen clima organizacional, el 15.6% que no estan
satisfechos con la remuneracion, el 10.3% que no le permiten dar sus
ideas y el 12.4% que la institucion no le reconoce sus logros. Es decir, no
existe una atmoésfera escolar fiable, con principios de autoridad, innovador
donde se respeta las reglas establecidas y a los alumnos, mediante una
interaccion adecuada, contribuyendo a que la institucion educativa
ofrezca una formacion y servicio de calidad.

En el Perd, actualmente, las acciones de gestion de muchas
instituciones educativas se encuentran sumidas en un ambiente muy
inestable, donde los modos de conduccion del plantel estan sumidos en
la improvisacion total; generando insatisfaccion en sus trabajadores,
enseflanza deficiente, escases de proyectos para el mantenimiento y
avance de las entidades educativas.

Por esa razén, y de manera urgente, los centros educativos del pais,
necesitan de directivos capaces de lograr la participacion activa de sus
miembros para desarrollar un adecuado clima organizacional en los
diversos entes del plantel.

En la Region Huanuco, principalmente en la Institucion Educativa
“‘Mariano Damaso Beraun” de Paucarbamba, se ha observado que el
clima organizacional no es de lo mejor, haciendo que los docentes no se
sientan a gusto y trabajen sin motivacion y compromiso durante el
ejercicio pedagdgico a nivel de aula y fuera de ella.

Ademas se percibe la falta de liderazgo de los directivos, relaciones

interpersonales resquebrajadas y seleccionadoras, el director solo atiende
16



a los amigos que estan de acuerdo con él; en consecuencia, las
manifestaciones del lider creativo, empético, asertivo, motivador y
proactivo es una simple quimera.

El clima institucional, no esté siendo tomado en cuenta con la magnitud
gue se merece dentro de la institucion educativa; ya que existe la idea que
su mejoramiento implica un gasto economico y pérdida de tiempo
innecesario. Es decir, estan distantes de comprender que es una accion
positiva a largo plazo, que permite que los miembros de la comunidad
educativa tengan el deseo y compromiso de asumir con mucha
responsabilidad sus actividades laborales pedagdgicas, a través de un
eficiente desempefio, respaldada por el privilegio de integrar dicha
institucion educativa.

Debido a estos argumentos es que se ha optado realizar la presente
investigacion titulada “Clima organizacional y motivacion laboral en la
Institucion Educativa Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-2018,
para luego sugerir soluciones adecuadas para su mejoramiento.

Ademas las manifestaciones de la motivacion laboral y los elementos
y caracteristicas del clima organizacional conforman los elementos
importantes para el mejoramiento de las relaciones laborales; los cuales
son puestas en accion en el cumplimiento de las responsabilidades
escolares; por lo cual, este plantel deben inventar estrategias que
fortalezcan la motivacion para buscar solucionar los conflictos percibidos

en los miembros de la comunidad educativa.
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1.2. Trabajos previos

1.2.1. A nivel Internacional

Prisco (2012), en la tesis titulada: “Relacién entre el clima laboral y
la motivacion del personal en una secundaria publica”. Universidad
Auténoma de México. Trabajé con una muestra de 72 docentes y
empled el tipo de investigacidbn descriptiva-correlacional con
enfoque cualitativo.

La investigacion llegé a las siguientes conclusiones:

- Los resultados han puesto en evidencia que existen componentes
muy necesarios para la eficacia de la ensefianza-aprendizaje y que
normalmente se consideran accesorios, tales como el ambiente
laboral de los planteles y los causantes de motivaciéon de los
trabajadores que en ella se encuentran, principalmente en los
profesores.

- Las actividades interpersonales entre los profesores, que por
cierto estan dados en menor porcentaje, son en general de muy
bajo nivel porque presentan la existencia de chismes, envidias y
hostigamientos permanentes entre sus miembros, asi como la
sensacion de un compromiso dafino del personal hacia el ejercicio
laboral, expresados con acciones irresponsables, impuntuales, y
escasez de ética profesional. Los resultados hallados indican que
los problemas internos constituyen una influencia determinante en
el clima laboral que necesita soluciones urgentes.

- El problema de motivacién en la institucion esta centrada en la
basqueda del Poder en un sentido nocivo, al ser un poder que no
busca el desarrollo institucional, sino mas bien un sentido de
revanchismo que busca la satisfaccion personal a costa del dafio
hacia los demas mediante una manipulacion perversa. De acuerdo
a los resultados estadisticos esta motivacion se ve acrecentada tal
vez por coimas otorgados por los profesores, tales como
remuneraciones, servicios, mejores posiciones laborales, entre

otros mas.
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- La deficiente relacion interpersonal observadas en la medicion del
nivel del clima organizacional estan incidiendo de manera
inmediata en los elementos causales de motivacion de los
trabajadores, reforzando la necesidad de poder en un sentido
dafino, haciendo que el plantel tenga una cultura atrasada y
empobrecida.

Tijerina (2011), en la tesis: “Papel de la motivacion en el
desempeno docente”. Universidad Auténoma de Nuevo Ledn”,
México. Trabajo con una muestra de 30 maestros y empleo el tipo
de investigacion descriptiva con enfoque cualitativo.

Esta investigacion desarroll6 las conclusiones siguientes:

- Los resultados hallados en la investigacion determinaron la
importancia que tiene la motivacion en el desempefio laboral de los
trabajadores, asi como también en su vida personal.

- Los profesores resaltaron la motivacion intrinseca sobre la
motivacion extrinseca, que se refiere al dinero, los cuales generan
un mayor beneficio econémico y aceptacion del entorno social
inmediato, esto es un componente que es necesario resaltarlos al
momento de fijar las politicas institucionales para crear proyectos
de incentivos y reconocimiento de los maestros.

Sotomayor (2013), en la tesis titulada “Relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral, 2012”. Utilizé6 una muestra
de 109 trabajadores administrativos y uso el empleo el tipo de
investigacion Descriptivo 'y Correlacional con disefio no
experimental-transeccional, concluyendo lo siguiente:

- Los trabajadores, presentan un nivel de satisfaccion moderado;
es decir el ambiente que se vive en la entidad tiene puntos fuertes
y débiles que se pueden subsanar, porque no estan afectando
negativamente y de gran manera en los trabajadores. Estos puntos
son: la realidad fisica de los ambientes donde se trabaja, la
participacion democrética en la solucién de problemas, y la forma
como son considerados y reconocidos en la organizacion.

- El clima organizacional esta influenciando en la satisfaccion

laboral de los empleados, ya que, de acuerdo a los resultados
19



obtenidos, la relacion es significativa y alta, es decir a mayor nivel
de la primera variable, mayor nivel de la segunda; o lo contrario

menor nivel de la primera variable, menor nivel de la segunda.

1.2.2. A nivel nacional

Garcia y Segura (2014), en la tesis titulada: “Clima organizacional
y su relacién con el desempefo docente en la |.E. de Cajay’.
Universidad Catélica. Huari. Emple6 el tipo de investigacion
descriptiva con diseiio no experimental y enfoque cualitativo. Se
trabajo con una muestra de 65 docentes.

La investigacion arribo a las siguientes conclusiones:

- Se ha determinado la existencia de una relacion moderada y
significativa entre las variables estudiadas. Los integrantes de la
muestra opinaron que hay un alto nivel de deficiencia entre el clima
organizacional y el desempefio docentes. Por ejemplo el 76.8%
dice que el clima laboral es desfavorable, mientras que el 52.3%
sefalan que el desemperio laboral es deficiente.

- Para mantener un buen clima organizacional se necesita la
participacion activa de todos los docentes, bajo la iniciativa y la
promocién de acciones democraticas por los directivos. Para lo
cual se debe realizar politicas organizacionales de motivacion,
reconocimiento y estimulo para los docentes, los cuales haran que
se mejore el rendimiento en las acciones laborales, y asi garantizar
la calidad educativa.

Lopez (2007), en la tesis titulada: “Motivacion laboral de los
docentes de la |.E.l. Dos de mayo”. Universidad de Piura. Empled
el tipo de investigacion descriptiva con disefio no experimental y
enfoque cuantitativo. La muestra de estudio estuvo integrada por
24 docentes.

Se arrib6 a las siguientes conclusiones:

- En los profesores de la institucion educativa estudiada, se ha
podido constatar que la motivacién, debe de ser tomado en cuenta

para que los profesores realicen sus actividades laborales
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buscando el beneficio de todos, con una motivacion dinamica,
eficaz y comprometida.

- Los aspectos externos que motivan al profesor del colegio, son
las que favorecen en su crecimiento y mejoramiento personal y
profesional, en consecuencia, las observaciones criticas vy
constructivas, ejercerdn una influencia positiva en cada uno de
ellos. Esto demuestra que los docentes de la institucion tienen un
comportamiento innato para buscar la innovacion y los retos, a
agrandar y fortalecer sus propias capacidades profesionales.

-Las profesoras de la institucion educativa ha mostrado mayor
motivacion en su entorno laboral, siendo la motivacion extrinseca
la que mas destaca. De esto se desprende que los profesores
presentan mayor contrariedad en asuntos remunerativos y
reconocimientos o premios.

- Los profesores que ostentan el grado de magister son los que
presentan mayor grado de motivacion, en las tres motivaciones
estudiadas, siendo la motivacion trascendente la que mas resalta.
Gallardo (2017), en la tesis: “Motivacion y desempefio laboral del
personal docente en un colegio de educacion secundaria”.
Universidad nacional Agraria La Molina. Empled el tipo de
investigacion correlacional con disefio no experimental-transversal
y enfoque cualitativo-cuantitativo, asi como una muestra de 32
docentes. Llego a las siguientes conclusiones:

- La motivacioén laboral influye de manera significativa y directa en
el desempefio laboral de los profesores del colegio estudiado, los
cuales son los componentes imprescindibles para la generacion de
un ambiente y clima institucional agradable y motivador.

- Los aspectos motivacionales inciden en mayor grado con los
aspectos higiénicos en los profesores, pero, esto no es un pretexto
para no tomar en cuenta los demas componentes motivacionales
existentes.

- El 100% de los profesores encuestados ha llegado a tener un

promedio aceptable por lo menos de 3.5.
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1.2.3. A nivel regional

Salazar (2010), en la tesis titulada: “El clima institucional y su
relacion con el rendimiento escolar de los estudiantes de las
instituciones educativas del Distrito del Valle 2010”. Emple¢ el tipo
de investigacion correlacional con disefio no experimental y
transversal. La poblacion estuvo conformada por 158 docentes, de
los cuales se eligieron de manera no probabilistica una muestra de
80 docentes.

Se llegaron a las siguientes conclusiones:

- El nivel de rendimiento académico de los alumnos es deficiente
debido a la calidad de los aprendizajes que se imparte en las aulas
de dichas instituciones.

- Como producto de un clima institucional desfavorable, los
docentes presentan actitudes y comportamientos negativos
durante el ejercicio responsable de su labor pedagogica.
Cumpliendo solo por cumplir su rol pedagdgico en la ensefianza
aprendizaje, generando baja calidad del servicio educativo y bajos
resultados académicos de sus estudiantes. La principal razon es
gue el clima institucional influye en la calidad de los aprendizajes
porque los docentes se encuentran desmotivados y vinculados a
asuntos conflictivos y de rivalidad con sus colegas de trabajo.

- De acuerdo a los resultados obtenidos en el procesamiento de
datos el 56.2% de los docentes indican que el clima institucional es
deficiente, el 4.8% que es regular, el 29.9% que es buenay el 9,1

gue es excelente.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. El clima organizacional

El clima organizacional es el modo cédmo el personal de una organizacion
ejecutan comportamientos de interaccion social. Estas acciones se encuentran
incididas por un conjunto de valores, actitudes y creencias; asi como también de
la atmosfera imperante en el contexto inmediato. Es a traves de las interacciones
gue se generan entre los individuos que se desarrollan impresiones referidas al
clima existente en el interior de la organizacion. Estas sensaciones terminan por
incidir en las conductas y actitudes de las personas. Sin embargo, el clima
organizacional proviene también de las realidades sociolOgicas y psicolégicas.
En la realidad sociologica, las personas determinan procesos y acciones
interactivas con la gente del entorno social, y en el contexto psicoldgico aparece
un conjunto de impresiones acerca de como se originan y desarrollan las
relaciones éntrelas personas al interior de la organizacion. En ese sentido, el
clima es una cualidad importante de la realidad organizacional, es un arquitecto

de larealidad y se encuentra disefiado por procesos sicologicos.
De acuerdo a Martinez (2003):

El clima organizacional fija la manera como las personas comprenden el
ambiente del entorno laboral, su rendimiento individual, su grado de
productividad y el nivel de complacencia que manifiestan siendo un
elemento participe dentro de la institucion donde trabaja. Es un repertorio
grande de rasgos y regularidades constantes y perdurables en tiempos
fijos en el interior de una organizacion; Por lo cual manifiesta el ambiente

emocional existente en dicha organizacién (p.125).

La capacidad de liderazgo y de gestion de los directivos de una organizacion es
un aspecto esencial para que se genere un buen clima organizacional. El lider-
directivo debe interesarse por motivar convenientemente a sus subordinados,
garantizandoles una atmaosfera laboral grato y comoda, prestar mucha atencion
a sus necesidades y solucionar los problemas que pudieran afectar el adecuado
desarrollo de las interacciones entre los integrantes de las diversas areas
organizativas. La conducta del lider debe estar relacionado con la naturaleza del

equipo de trabajo; Jamas el lider debe ser eventual o aparecer
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circunstancialmente. Debe evidenciar los anhelos de todo el grupo, ser ese
individuo ejemplo y paradigma, de quien se espera su ayuda, apoyo, soporte y

motivacién continua.

En el ambito educativo, el clima organizacional es una manifestacién del grado
de la identidad y compromiso institucional. Es una copia fiel de cudl es el nivel
de las relaciones interpersonales en el plantel (Méndez, 2006). Los resultados
de las investigaciones referidas al clima organizacional brindan importante
informacién acerca de la realidad de los centros educativos; los datos sirven
como prueba real para encontrar estrategias y métodos de solucion a los
conflictos hallados y desarrollar un nuevo ambiente agradable que deje huella de
manera positiva en la comunidad educativa que se desenvuelven dentro del

centro educativo.

El clima organizacional es un elemento causal para la calidad en los centros
educativos. Por tales razones los lideres directivos, en conjunto con todo los
miembros deben enfocarse en la mejora del clima organizacional (Vifias, 2007).
Los centros educativos donde existe un buen ambiente laboral son un escenario
grato, donde los alumnos se sienten comodos Y felices, el personal docente,
administrativo y de servicio se encuentra contentos con el entorno y los padres
de familia encuentran propicio y adecuado llevar a sus hijos a dichas
instituciones. La convivencia tranquila y armoniosa de los miembros de la
comunidad educativa es el componente fundamental para solucionar los
problemas que se pudieran encontrar en alguna circunstancia. Es necesario que
en las instituciones escolares haya un comportamiento de mediacion y soluciéon
pacifica de los problemas como un factor crucial para la convivencia tolerante

entre todos los miembros de la institucién educativa (Méndez, 2006).

No hay un consenso especifico ni determinado en cuanto a la definicion exacta
del clima organizacional; sin embargo hay una serie de autores versados que se
aproximan coherentemente en la definicion de este enunciado.

El clima organizacional es el ambiente que presenta una determinada institucion
en relacion a las caracteristicas organizativas de su entorno; los cuales ejerceran
incidencia en el comportamiento y accion de sus miembros para el ejercicio de

sus funciones directivas y laborales.
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Desde la concepcion del enfoque subjetivo propuesto por Halpin y Crofts,
el clima organizacional es la opinion que el empleado se forma de la
organizacion (Brunet, 2007).

De acuerdo a Pérez y Maldonado (2006), en nivel de ambiente de un centro
de trabajo es propiciado por las personas que integran la organizacién; en
ese sentido las experiencias interrelacionales determinaran la dinamica del
clima y el nivel organizacional.

El clima organizacional describe las caracteristicas de una organizacion, es
decir, la forma como esté estructurado y como funciona. A través de ella,
se tiene un conocimiento cabal del ambiente en que se encuentra.

El clima institucional no solo es una percepcion individual sino también
grupal, ya que el grado en que se manifiesta depende también de la forma
de interaccion que se da entre cada uno de sus miembros.

Para Brow y Moberg (1990), las caracteristicas ambientales del entorno
organizacional determinan el grado y nivel del clima organizacional, los
cuales seran percibidos de diferentes modos por sus miembros, pero que
en la mayoria de los casos seran concordantes porque comparten las
mismas metas y objetivos.

El clima organizacional depende de la calidad de vida organizacional que
existe en la institucion educativa. Esto permite generar compromisos,
perspectivas y motivaciones del personal para el ejercicio de sus funciones
laborales y académicas, influenciando en la productividad y la calidad de
los servicios.

Robbins (1999), asevera que la personalidad de la organizacion depende
en gran medida del grado de clima y cultura organizacional que tiene la
institucion. Si es buena estara fortalecida y encaminada hacia la eficiencia,
pero si es deficiente, estara orientada a al resquebrajamiento y
desaparicion institucional.

Por su parte, Chiavenato (2011), considera que el clima organizacional
obedece a los siguientes factores: tecnolégicos, politicas de gestion y
direccion, las formas de liderazgo, las formas de comunicacion e
interaccion, entre otros; los cuales inciden en las conductas,

comportamientos y rendimiento de los trabajadores; determinando el nivel
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de desempefio, productividad y servicio que se ofrece. En consecuencia es
el medio interno y la atmésfera real de la institucion.
Para que exista un buen clima organizacional es importante la presencia
de un lider directivo, que oriente y guie la labor de cada uno de sus
miembros, bajo la éptica de un ambiente cargado de confianza, entusiasmo
y sentido de pertenencia y compromiso organizacional.
Goncalvez (1997), sefiala que la percepcion del ambiente de trabajo,
catalogado como clima institucional influye de todas maneras en la labor de
sus miembros porque existe un condicionamiento negativo que impide
trabajar convenientemente.
El clima laboral hace que las personas integrantes del equipo de trabajo
tengan una percepcion y diagnostico claro de lo que tiene la institucion a
nivel organizativo y a nivel de gestion del talento humano. El otorgamiento
de un ambiente con condiciones dinamicas, flexibles, coherentes, claras,
motivantes y seguras hace que el individuo de anime a trabajar de manera
comprometida y sin la presion que existe en casos negativos.
El clima organizacional es algo intangible no se ve ni se toca pero tiene una
existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la organizaciony a
su vez se ve afectado por todo lo que sucede dentro de ella.
De acuerdo a Silva (1992), el clima organizacional, dentro del plantel, surge
a través de las interacciones continuas de sus trabajadores y docentes,
guienes generan un ambiente determinado de la misma. Esta atmosfera del
plantel se ve relacionada con las actitudes, percepciones, creencias,
valores, perspectivas, motivaciones y expectativas que tienen sus
integrantes; los cuales se ponen de manifiesto durante las relaciones
personales, profesionales, académicas y sociales que tienen.
1.3.1.1. Enfoques del clima organizacional
Rodriguez (2004) menciona los diferentes enfoques catalogando desde su
perspectiva del clima organizacional:

- Perspectiva objetiva o realista: Descripcion de la realidad objetiva

de la institucién desde una perspectiva general.
- Perspectiva fenomenoldgica o subjetiva: Percepcién de las
caracteristicas reales de la institucibn desde una perspectiva

individual.
26



- Perspectiva interaccionista: Es la percepcion de las
caracteristicas del ambiente institucional desde la perspectiva
realista y subjetiva.

1.3.1.2. Tipos de clima organizacional
De acuerdo a Brunet (2007) son:

- Climade tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador: La
mayor parte de las decisiones son tomadas por los altos directivos,
sin la intervencibn de los subordinados e implantados
obligatoriamente.

El lider autoritario no recibe la propuesta de sus subordinados, sino
gue implanta sus ideas, como mejor le parece, porque piensa que
los demas no tienen la capacidad para ello. Por lo cual cada
trabajador debe cumplir sus decisiones porque si no lo hace esta
condenado a cumplir castigos y represalias.

La comunicacion afectiva queda descartada, solo se da para
aspectos directrices y la delegacion de algunas responsabilidades y
acciones propias de la labor que ejercen.

- Climadetipo autoritario: Sistema |l — Autoritarismo paternalista:
Las decisiones son tomadas por los directivos y en algunos casos
por los subordinados. A veces se emplea los castigos como factor
motivante para el buen desempefio.

En este tipo de clima, el directivo actia como un padre
condescendiente, pero al mismo tiempo impositivo; es decir juega
con las necesidades sociales de sus trabajadores, a veces
recompensandolos, a veces castigandolos.

Las recompensas son realizadas, no para favorecer al subordinado,
sino para fortalecer la autoridad del directivo; los castigos son
impuestos como un mensaje tacito para cumplir sus ideas
impuestas.

- Clima de tipo participativo: Sistema Ill —Consultivo: La alta
direccion tiene confianza plena en sus empleados, es dinamica y
fijada en objetivos.

Los empleados participan en la toma de decisiones, que

generalmente son de menor importancia para la organizacién,
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mientras que las decisiones consideradas importantes son
realizadas solamente por los altos directivos.
- Climade tipo participativo: Sistema IV —Participacion en grupo:
La toma de decisiones se hace a nivel de toda la organizacion, con
participacion plena de los trabajadores. Existe un alto grado de
motivacion de los empleados por cumplir con sus responsabilidades
para el logro de los objetivos.
1.3.1.3. Importancia del clima organizacional
Es importante porque favorece a la confianza de los empleados en el
ejercicio de sus funciones. Porque le otorga condiciones sociales,
psicoldgicas, laborales estables a sus empleados en el ejercicio pleno de
sus actividades y con un alto grado de compromiso y satisfaccion (Gento,
1996).
1.3.1.4. Caracteristicas del clima organizacional
Se sabe que el clima organizacional interviene en el comportamiento de las
personas en su centro de trabajo, asi como los que nos rodean juegan un
cierto papel en la forma de su comportamiento. En cierto modo, la
personalidad de una organizacion influye en el comportamiento de las
personas (Chiavenato, 1994).
1.3.1.5. Dimensiones del clima organizacional
Teniendo en consideracion las ideas de Brunet (2007), las dimensiones

del clima organizacional son:

D)

*,

» Modelo organizativo con vision compartida: Se refiere a una serie de
acciones organizativas y de planificacion que se realiza en la institucion
educativa con la participacidon democratica y activa de todos los agentes
educativos. Integra la toma de decisiones, el trabajo colaborativo,
acciones de planificacion, visiones compartidas, compromiso con los
proyectos educativos, capacidad de liderazgo del director y la promocion

de una participacion democratica.

e

AS

Comunicacién: El ambiente comunicativo es la visualizacién que tienen
las personas con respecto a los canales de informacion que emite la
organizacion y de la forma en que fluye en los diferentes niveles
jerarquicos, asi como la disposicion para hacer llegar sus guejas en la

direccién y ser escuchados.
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* Normas de convivencia: Esta referida al ejercicio, préactica y
cumplimiento de las normas de convivencia en la institucion educativa; es
decir al grado de responsabilidad que asumen los agentes educativos,
para respetar las normas de convivencia estipulados previamente por
toda la institucion.

% Relaciones interpersonales: Es percibida como la capacidad que
poseen los docentes para socializarse con los demas profesores de su
entorno educativo. Hoy en dia, en todas las instituciones educativas del
pais, las relaciones interpersonales, ejecutan un rol muy necesario porque
gue en casi todas las situaciones y circunstancias se trabaja en grupos
donde la comunicacion interpersonal es trascendental para alcanzar el
éxito en todas las acciones planificadas. Es muy imprescindible en el
ambito del trabajo para promover una excelente interaccion social, esto
se da trabajando en base al respeto y tolerancia mutua.

% Satisfaccion laboral: Son las percepciones positivas que tienen los

docentes sobre el ambiente del entorno laboral. Los cuales influyen en

sus comportamientos y conductas laborales y personales.

1.3.2. La motivacion laboral

El término motivacién es la consecuencia de la fusion de las expresiones latinas
motus (que significa “movido”) y motio (que alude al “movimiento”). Al
comprender la forma que se le designa al concepto desde las esferas de la
psicologia y de la filosofia, la palabra motivaciéon se fundamenta en aquellas
acciones que empuja a la persona a realizar ciertas actividades y a conservar
imperturbable su comportamiento hasta poder desarrollar todas las metas
trazadas. La conceptualizacion, ademas, esta relacionado con la voluntad y al
interés del individuo. En consecuencia, puede conceptualizar a la motivacion
como el deseo que anima a realizar un esfuerzo con el fin de lograr ciertas metas

personales y grupales.

De acuerdo a la Real Academia Espafiola (RAE, 2016), la motivaciéon es la
agrupacion de elementos internos o externos que establece en parte las

acciones de los individuos.
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La palabra motivacion desde la perspectiva psicoldgica es aquella que puede
proporcionar respuestas a los cuestionamientos del porqué de la conducta
humana: ¢ Por qué un ser humano en un contexto determinado actia de un modo
y no de otra forma?, ¢ por qué en un mismo momento los seres humanos actian

de manera diferente? (Garcia, 2008).

La motivacion en el ambito laboral se refiere al control de las acciones
motivacionales dirigidos a la accién comprometida e identificada con el trabajo.

Por su parte Serna (2009) conceptualiza el término motivacién como: “el
conglomerado de estimulos que impulsan a los seres humanos a efectuar
determinados comportamientos y mantenerse en ellas hasta su finalizacion y

logro” (p. 282).

La motivacion es un elemento que se fortalece con la contribucion de todas las
personas involucradas en una organizacion laboral. No se dirige en un solo
horizonte, la motivacion es necesariamente dindmica y de esta manera se
colabora mejor; tener la funciébn de motivar a otras personas de manera
permanente es trabajo que se hace complicado y muy penoso, en cambio
cuando es dado y retribuido por el otro la carga es menos pesada, equilibrandose
y haciendo mas confortable la responsabilidad. Por esa razon la motivacion es
una agrupacion de esfuerzos que proporcionan de energia, guian y fortalecen

los esfuerzos de los seres humanos (Bateman, 2004).
Robbins (2015), define a la motivacién como:

La voluntad para realizar acciones con mucho ahinco en el logro de las
metas de la organizacién donde se labora, determinado por la capacidad
del empefio para complacer alguna necesidad personal o grupal. La
motivacion colabora con el nivel de compromiso de los individuos; son
comportamientos que generan, activan, dirigen, dinamizan y mantienen
la conducta de las personas hacia la consecucién de los logros

esperados (p.82).

Por esto, en la motivacion laboral, es necesario determinar los factores que
alientan la accion de la persona, ya que a través del empleo de la motivacion,

entre otros aspectos, los directivos o gerentes pueden utilizar estos mecanismos
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a con el propdésito de que su organizacion marche adecuadamente y cada uno
de sus integrantes se sientan complacidos.

La motivacion laboral también se refiere a la capacidad que posee la institucion
para mantener comprometidos a los docentes para ofrecer el maximo esfuerzo,
y rendimiento laboral, y de esta manera lograr los propdsitos institucionales
fijados en la planeacion. Debido a ello, la motivacion laboral es un componente
gue jamas debe faltar entre los docentes del plantel. Esto supone un trabajo de
calidad en el momento de cumplir las responsabilidades, asi como también es el
ingrediente que propicia la existencia de un clima agradable, proactivo y atractivo

en todo momento.

En el entorno del trabajo, la conducta motivacional, ademas de satisfacer las
demandas y los requerimientos de los trabajadores, busca lograr metas
organizacionales. Por lo que la motivacion en el trabajo es definida como un
proceso mediante el cual un trabajador, movido por fuerzas internas o externas,
emprende, guia'y mantiene una comportamiento dirigida a obtener determinados
reconocimientos que le permiten satisfacer sus demandas, mientras
paralelamente busca lograr las metas establecidas en la organizacion (Pefia,
2015).

La motivacion laboral se manifiesta cuando un trabajador es eficiente y la
organizacion se da cuenta reconociéndole en relacion a su desenvolvimiento
laboral. Si esta incentivo es justo y apropiado en cuanto a su magnitud, momento
y distribucidon quedaran satisfechos las expectativas necesidades del personal

con respecto a lo que espera de la organizacion (Cuestas, 2013).
1.3.2.1. Tipos de motivacion laboral
De acuerdo a Pila (2012), la motivacioén se clasifica de la siguiente manera:

% Motivacién positiva: Se refiere a las acciones permanentes de
superaciéon que presenta el trabajador, mediante comportamientos
honestos, dinamicos, leales y muy comprometidos para la generacion de
un ambiente laboral agradable y positivo.

% Motivacién negativa: Son una seria de acciones e impulsos nocivos que

direccionan el comportamiento del trabajador al incumplimiento
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descarado de las funciones laborales, mediante amenazas, castigos y
condicionamientos negativos.

Motivacién Intrinseca: Esta referida en la busqueda del mejoramiento
personal, profesional y técnico del trabajador, quien desarrollo, de manera
individual y por su propia cuenta, acciones de perfeccionamiento y
capacitacion para brindar un trabajo de calidad dentro de su entorno
laboral.

Motivacién extrinseca: Estd vinculada con el estimulo externo que
empuja al aprendizaje y perfeccionamiento, pero no por satisfaccion e
iniciativa del mismo trabajador, sino mas bien por los beneficios que se

les daran.

1.3.2.2. Caracteristicas de la motivacion laboral

La motivacion laboral de acuerdo a Cuesta (2013) presenta las siguientes

caracteristicas:

0

Proceso psicologico interno: Es de origen interno y emocional, por tales
razones es necesario un seguimiento psicolégico para evaluar los
comportamientos y conductas de las personas.

Fenomeno individual: Pese a que las personas pueden ser motivadas
de un mismo modo, las reacciones de cada uno de ellos seran diferentes,
por esa razdn, es importante que en la organizacién se sepa a quién y
como motivarlos.

Complejo: La motivacion es un procedimiento muy amplio de analisis,
porque esta conformada por diversos aspectos cognitivos y afectivos, asi
como comportamientos conscientes e inconscientes manifestados en el
actuar de la persona.

Extrinseca o intrinseca: Nos referimos a la motivacion extrinseca
cuando esta proviene desde lo exterior, y esta cominmente vinculada con
una recompensa. Por otro parte, la motivacion intrinseca esta relacionado
con componentes o impulsos internos presentes en el mismo individuo.
Intencional o propositiva: La existencia de metas establecidas hace que
el trabajador se esmere completamente para su complimiento eficaz y de

calidad.
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% Genera conductas activas y persistentes: Cuando se propicia un
estimulo fuerte, alentador y motivador en toda su magnitud positiva,
mayor seré la fuerza y compromiso aplicada en ese propdésito, asi como
la perseverancia en el cumplimiento del logro.

% Genera autoestima: La motivacion hace que la persona salga de sus
acciones inertes y rutinarias, ya que le proporciona la posibilidad de poner
todo de su parte en el cumplimiento de las nuevas metas que acrecientan
su confianza y contribuye a la mejora de su autoestima y auto-realizacion
personal.

1.3.2.3. Elementos que favorecen la motivacion laboral

No todos los componentes favorecedores de la motivacion ayudan a las
personas de la misma manera e intensidad. Segun con los descubrimientos
tedricos de la motivacion, esta incidencia necesita primordialmente de la
apreciacion de cada individuo sobre la efectividad que ese componente tiene
para cumplir con las demandas y requerimientos que se busca satisfacer
(Garcia, 2008).

Mediante diversas investigaciones, se han reconocido una un conjunto de
elementos fortalecedores de la motivacion en el centro laboral, que podemos
organizar en concordancia con las ideas bifactoriales de Herzberg, en factores
de higiene que se refieren al entorno laboral y presentan un caracter extrinseco
a la funcion laboral, y factores motivadores que aluden al contenido que hay del

trabajo y presentan un rasgo intrinseco.
1.3.2.4. Teorias de la motivacion

% Teoria de Abraham Harold Maslow: Este investigador clasificd cinco
categorias de necesidades motivacionales, los cuales estan distribuidas
en orden jerarquico e importancia de la capacidad de motivacion
El investigador explica que en la medida que el ser humano va
satisfaciendo sus necesidades y requerimientos personales, aparecen
otras que transforman o cambian las conductas del mismo; teniendo en
cuenta que solo cuando una necesidad esta adecuadamente satisfecha,

se generara otra nueva necesidad humana.
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Teoria de necesidades de McClellan: Este investigador explica que los
estimulos motivacionales se encuentran vinculadas con las necesidades
de Logro, Afiliacion y Poder. La necesidad de logro esta orientada a la
busqueda de la responsabilidad individual y el mejoramiento de retos con
el objetivo de lograr tareas alcanzables. El logro es necesario en si mismo
y no por los reconocimientos que se les puede brindar. En el ambito del
trabajo, los trabajadores motivados siempre tratan de dar lo mejor de si
para el cumplimiento de las tareas, buscan la forma de hallar formas méas
eficientes y practicas para realizar una tarea, de perfeccionar su labor
realizando acciones e innovaciones para el mejoramiento de los
problemas.

Teoria de las Expectativas: Esta teoria indica que la existencia de
reconocimientos motivacionales hacia ciertos comportamientos laborales,
inducen al trabajador a dar lo mejor de si, para ser recompensados, y asi
satisfacer sus impulsos y actuaciones.

Teoria de Pérez Lopez: Ha desarrollado un cuadro de la motivacion
humana que vale del apoyo de la cibernética y que une a la persona con
su contexto analizado. El propoésito es justificar la estructura y dinamica
en gue se encuentra inmerso la organizacion. Diferencia tres tipos de
motivaciones, que llaman motivaciones extrinsecas, intrinsecas y
trascendentes. Esta diferenciacion se ampara en la observacién de que
toda actividad de la persona se ejecuta en un contexto. Por decir, la
organizacion, y que ocasiona efectos en tres dimensiones diferentes
Teoria ERC: Dice que necesidades de existencia estan integradas por
motivos materiales, que complacen con el alimento, el agua, el aire, las
remuneraciones, los seguros, las prestaciones de la seguridad social y los
adecuados ambientes de trabajo.

Teoria bifactorial: Basa sus argumentos en que la motivacion puede ser
generada por causas externas, pero lograran una influencia de motivacion
pobre y cada individuo reaccionara de modo diferente a distintos factores
elementos causales. Herzberg estableci6 dos factores denominados
factores de higiene o extrinsecos y los factores motivacionales o

intrinsecos dentro de la estimulacién motivacional.
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1.3.2.5. Dimensiones de la motivaciéon laboral

De acuerdo a Cuesta (2013) son los siguientes:

R/
L X4

Necesidades aprendidas:

Estan basadas en la teoria de McClelland se refiere en que la motivacion
de una persona puede ser ocasionado debido a la busqueda de
complacencia y agrado en 3 necesidades predominantes: necesidad de
logro, necesidad de poder y necesidad de afiliacion. Las necesidades
aprendidas son las demandas y requerimientos de un individuo por lograr
el éxito y conseguir excelentes resultados en sus actuaciones.

Factores motivacionales:

Los factores motivacionales consideran y tienen en cuenta como
componente necesario, los sentimientos referidos con el acrecentamiento
y mejora personal, el estimulo profesional, las necesidades de
perfeccionamiento, la mayor responsabilidad y dependen de las labores
gue las docentes ejecutan en su centro laboral.

Metas profesionales:

Una meta profesional es un proposito personal establecido para lograr la
mejora y el éxito profesional de manera personalizada en una institucion
educativa, con el propoésito de ser un elemento importante de desarrollo

institucional y académico.
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1.4. Formulacién del problema
1.4.1. Problema general

¢, Cudl es la relacion que existe entre el clima organizacional y la
motivacion laboral de los docentes de la Institucion Educativa
Mariano Damaso Beraln de Paucarbamba-2018?

1.4.2. Problemas especificos

= ¢Qué relacion existe entre el modelo organizativo con vision
compartida y la motivacion laboral de los docentes de la Institucion
Educativa Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-2018?

= ¢ Qué relacion existe entre la comunicaciéon y la motivacién laboral
de los docentes de la Institucion Educativa Mariano Damaso Berain
de Paucarbamba-2018?

= ¢ Qué relacion existe entre las normas de convivencia y la motivacion
laboral de los docentes de la Institucién Educativa Mariano Damaso

Beralun de Paucarbamba-2018?

= (/Qué relacion existe entre las relaciones interpersonales y la
motivacion laboral de los docentes de la Institucion Educativa

Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-20187?

= ¢Qué relacién existe entre la satisfaccion laboral y la motivacion
laboral de los docentes de la Institucién Educativa Mariano Damaso

Beraln de Paucarbamba-2018?
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1.5. Justificacion:

El clima organizacional, también llamada ambiente o atmdsfera organizacional,
es un componente imprescindible para la buena marcha de la institucion, el cual
puede ser cambiado, mejorado y corregido por el directivo. En ese sentido un
ambiente laboral agradable, con una cultura organizacional que impulse el
sentido de identificacion y compromiso con las responsabilidades
encomendadas, serd constantemente una ventaja competitiva para las
instituciones educativas, ya que la eficiencia, eficacia, la productividad y el mejor
desempefio laboral del personal, tiene un vinculo inmediato con el clima que gira

€n sus contornos.

Los factores que inciden en el clima organizacional son muchas; los cuales
dependen, en gran manera del modo de organizacion, del nivel de liderazgo que
se realiza, de los individuos que las integran, de la cultura organizacional, de la
apreciacion que se tiene de ella, de los valores instaurados, de las funciones
encargadas, de las relaciones humanas, de la coherencia de los objetivos y de

la identificacién institucional.

Basado en estas descripciones, la presente investigacion surge porque en la
Institucion Educativa Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-2018, existe
deficiencias en la promociéon de un clima institucional adecuado. Hay
descoordinacién permanente en el trabajo de la institucion, deficiencias en la
comunicacion, deficiencias  estructurales, relaciones interpersonales
resquebrajadas, deficiencias en el trabajo cooperativo, malas condiciones
laborales, ambiente interno conflictivo, y pocas expectativas y sentido de

pertenencia.

Ademas hay una falta de identidad, compromiso y motivacion para el ejercicio de
la labor pedagdgica entre los docentes, con presencia de componentes
conflictivos; los cuales estan poniendo en serio riesgo el desarrollo y

cumplimiento de los objetivos establecidos por la institucion.

Por esa razon, la presenta investigacion pretende determinar la relacién que
existe entre el clima organizacional y la motivacién laboral de los docentes de la
Institucién Educativa Mariano Damaso Beralun de Paucarbamba-2018; para

luego buscar soluciones coherentes y objetivas que orienten la buena marcha
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del sistema de direccién institucional y el adecuado ejercicio laboral de los
educadores, basado en una atmdsfera positiva y motivadora.

e Justificacion tedrica
El desarrollo de la presente investigacion permite ser un soporte y apoyo
objetivo para nuevas investigaciones involucradas en el tema, ya que esta
encaminada hacia una investigacibn segura y confiable de teorias
dirigidas a las variables clima organizacional y motivacion laboral. Asi
también, se brindara informacién de primera mano sobre la situacion de
nuestras dos variables de estudio; enriqueciendo y fortaleciendo las
teorias cientificas existentes.

e Justificacion practica
Tiene caracter practico porque los resultados obtenidos en el
procesamiento estadistico, permitieron disefiar proposiciones reales en
nuestras sugerencias, para solucionar el problema, haciendo que se
mejore la gestion en la institucion, el clima laboral y la motivacion laboral,
beneficiando a todos los miembros de la comunidad educativa, en
consecuencia a la Institucion Educativa Mariano Damaso Beraun de
Paucarbamba-2018.

Justificacion metodoldgica:

e La metodologia, los dispositivos de proceso, las técnicas y materiales de
recojo de informacion, validadas y empleadas en la elaboracion de esta
investigacion, una vez verificado su validez y confiabilidad seran utilizadas
en otros trabajos de investigacion orientados al mejoramiento del clima
organizacional y la motivacién laboral de los docentes.

e Justificacion social
Una vez obtenida la informacion estadistica, se presentara una serie de
recomendaciones politicas, gerenciales, sociales y pedagogicas que
respalden acciones de mejoramiento de la motivaciéon y el clima
organizacional, beneficiando a los directivos, docentes, padres de familia
y alumnos en general de la Institucién Educativa Mariano Damaso Beraun
de Paucarbamba-2018.
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1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis general

H,: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la

motivacion laboral de los docentes de la Institucion Educativa Mariano

Damaso Beraln de Paucarbamba-2018.

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la

motivacion laboral de los docentes de la Instituciéon Educativa Mariano

Damaso Beraln de Paucarbamba-2018.

1.6.2. Hipotesis especificas

7/
o

Existe relacion significativa entre el modelo organizativo con
vision compartida y la motivacion laboral de los docentes de la
Institucion  Educativa Mariano Damaso Beraun de
Paucarbamba-2018.

Existe relacion significativa entre la comunicacion y la
motivacion laboral de los docentes de la Institucion Mariano

Damaso Beraun de Paucarbamba-2018.

Existe relacion significativa entre las normas de convivencia y
la motivacién laboral de los docentes de la Institucion Educativa

Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-2018.

Existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales
y la motivacién laboral de los docentes de la Institucion

Educativa Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-2018.

Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la
motivacion laboral de los docentes de la Institucién Educativa

Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-2018.
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1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la

motivacion laboral de los docentes de la Institucion Educativa Mariano

Damaso Beraun de Paucarbamba-2018.

1.7.2. Objetivos especificos:

0

Identificar la relacion que existe entre el modelo organizativo con
vision compartida y la motivacion laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-
2018.

Establecer la relacion que existe entre la comunicacion y la
motivacion laboral de los docentes de la Institucion Educativa

Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-20187?

Identificar la relacién que existe entre las normas de convivencia y
la motivacion laboral de los docentes de la Institucion Educativa

Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-2018.

Identificar la relacibn que existe entre las relaciones
interpersonales y la motivacion laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Mariano Dadmaso Beraun de Paucarbamba-
2018.

Identificar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y la
motivacion laboral de los docentes de la Institucién Educativa

Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-2018.

40



II. METODO

2.1 Disefio de investigacion

La presente investigacion se encuentra ubicado dentro del tipo de
investigacion no experimental porque no se manipulan las variables a
iniciativa del investigador. Asi también la investigacion presenta como
diseiio la descriptiva-correlacional de corte transversal. Descriptiva
porque se describe la realidad de las variables tal como es; y
correlacional porque se mide el nivel de relacién de las variables clima
organizacional y motivacion laboral, con la finalidad de conocer la
influencia que existe en las mismas. Ademas es transversal porque se
ha recogido los datos, aplicando los instrumentos en un periodo de

tiempo fijo y determinado.

El esquema del disefio empleado en esta investigacion correlacional es

el siguiente:
Esquema: (x) 01
M r I
(v)o2
Doénde:
M = Muestra.

(X) O1 = Observacion de la variable Clima organizacional
(Y) O2 = Observacién de la Variable Motivacién laboral

r = Prueba de las variables de estudio

2.2 Variables, operacionalizacién:
Variable 1 (X): Clima organizacional

Variable 2 (Y): Motivacion laboral
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2.2.1. Matriz de operacionalizacién

INSTURMENTOS
i . ESCALA DE
VAR. DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES VALIDACION | INSTRUMENTOS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
El clima | Aplicacién - Adecuada
organizacional | del organizacion
fija la manera | cyestionario - Toma de decisiones
como las de clima compartidas
personas organizacion - trabajo colaborativo
comprenden el
ambiente del al a los -Planificacion adecuada Excelente
entorno laboral, docentgs _C,le - Capacidad para (37-48)
su rend|m|ent0 Ia |nSt|tUCIOn M0d6|0 propiciar una vision
individual, su | Educativa organl_za_t’IVO compartida
. con vision _
grado de | Mariano compartida - Compromisoy
productividad y | DAmaso vinculacion hacia los
. proyectos del centro
el nivel de Beraln en
Complacencia base a las - Liderazgo del director
:t' que manifiestan dimensiones: - Directivo democratico Bueno
> siendo un | \iodel
o elemento oaelo - Comunicacion continua (25-36) . .
- : ; ; Cuestionario
(@] P organizativo y fluida
< | participe dentro . .| Comunicacié de clima
= | de la institucion con vision n - Respeto alas organizacional
£ | donde trabaja. | COMpartida, opiniones
9 | Es un repertorio | cOMunicacio
O | grande de | n, normas de Claridad y Reau
. . - egular
<§t rasgos y | convivencia, Razonabilidad ’
= | regularidades relaciones Normas de Ay (13-24)
o . . . -
Py constantes y interpersonal convivencia aplicacion constructiva
=3 perdurables en es y de las normas
tiempos fijos en . s
: . P . ) satisfaccion - Incumplimiento de las
w el interior de una laboral. Con OrMas
2 | organizacion; .
o Por lo cual | Puntajes de: c-ocl:;t:tc?rraaci(i’)en Deficiente
< i Siempre (2), .
S man!ﬁesta el p ) Relaciones _ (0-12)
ambiente Aveces (1) y interpersonal - Apoyo y relacién
emocional Nunca  (0). es mutua
existente en | Con una - Uso racional de los
dicha duracién de recursos
organizacion 15 minutos. - Corresponsabilidad en

(Martinez, 2003)

los logros y fracasos

Satisfaccion
laboral

- Con los medios para
desarrollar el trabajo

- Atencion cordial

- Interaccién positiva
con la comunidad
educativa

Comodidad
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Var.

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Dimensiones

Indicadores

NIVEL DE
VALORACION

INSTRUMENTOS

P

VARIABLE 2 (Y): MOTIVACION LABORAL

En el entorno
del trabajo, la
conducta
motivacional,
ademas de
satisfacer las
demandas vy
los
requerimientos
de los
trabajadores,
busca lograr
metas
organizacional
es. Por lo que
la motivacion
en el trabajo es
definida como
un proceso
mediante el
cual un
trabajador,
movido
fuerzas
internas 0
externas,
emprende,
guia y
mantiene una
comportamient
o dirigida a
obtener
determinados
reconocimient
0s que le
permiten
satisfacer sus
demandas,
mientras
paralelamente
busca lograr
las metas
establecidas
en la
organizacién
(Pefa, 2015).

por

Aplicacion del
Cuestionario
de motivacion
laboral a los
docentes de la
Institucién
Educativa
Mariano
Damaso
Beraln en
base a las
dimensiones:
Necesidades
aprendidas,
factores
motivacionales
y metas
profesionales.
Con puntajes
de: Siempre
(2), A veces (1)
y Nunca (0).
Con una
duracion de 15
minutos.

Necesidades
aprendidas

Necesidad de
logro

Necesidad de
poder

Necesidad de
afiliacion

Factores
motivaciona
les

Intrinsecos

Extrinsecos

Trascendente

Metas
profesionales

Metas

Objetivos

Participacion

Alto

(37-48)

Medio

(25-36)

Regular

(13-24)

Bajo

(0-12)

Cuestionario de
Motivacién laboral
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2.3. Poblacion y Muestra
2.3.1. Poblacion.

La poblacién estd conformado por 55 docentes de la I.E. Mariano Ddmaso

Beraun de Paucarbamba-2018. Seguidamente se indica en el cuadro:

Cuadro N° 01:
Relacién de la poblacion de docentes de la |.LE. Mariano Ddmaso

Beraun de Paucarbamba-2018.

Unidad de ) SEXO | N° de personas
e Niveles M| E
analisis
Nivel secundaria 7 8 15
|.E Mariano - - -

Damaso Beraln Nivel primaria 10 | 25 35
Nivel Inicial - 5 5
Total 55

Fuente: Nomina de docentes 2018.
Elaboracion: propia
2.3.2. Muestra
La muestra estara constituida por 26 docentes de los tres niveles de la I.E.
Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-2018; los cuales fueron elegidas
de manera no probabilistica por conveniencia.
Cuadro N° 02:
Relacion de la muestra de docentes de la I.LE. Mariano Damaso Beraun
de Paucarbamba-2018.

Unidad de ) SEXO | N°de personas
e Niveles M F
analisis
Nivel secundaria 7 7 14
I.E Mariano - - -

Damaso Beradn Nivel primaria 5 5 10
Nivel Inicial - 2 2
Total 26

Fuente: Nomina de docentes 2018.
Elaboracion: propia
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

2.4.1. Técnica de recoleccion de datos

En esta parte de la investigacion se empled la técnica de la encuesta,
las mismas que fueron elaboradas en base a las variables de estudio

clima organizacional y motivacion laboral.
2.4.2. Instrumento de recoleccién de datos

Los instrumentos empleados en esta investigacion fueron los
cuestionarios, los cuales fueron estructurados en base a las
dimensiones e indicadores de las variables. A continuacion, se describe

cada uno de ellos:

= Cuestionario de clima organizacional: Este instrumento fue
aplicado a los docentes de la I.LE. Mariano Damaso Beraun de
Paucarbamba-2018, correspondiente a los tres niveles. Este
instrumento es una adaptacion de la autora Karla Bonilla Cevallos
(2014). Fue estructurado en 24 items y teniendo en cuenta sus
dimensiones modelo organizativo con visibn compartida (8),
comunicacion (4), normas de convivencia (4), relaciones
interpersonales (4) y satisfaccion laboral (4). Los puntajes que se
tuvo en cuenta por cada item fueron: Siempre (2), a veces (1) y
nunca (0). Ademas los puntajes asignados por niveles para el
proceso de tabulacién fueron: Excelente (37-48), bueno (25-36),
regular (13-24) y deficiente (0-12).

= Cuestionario de Motivacién laboral: Este instrumento fue aplicado
a los docentes de la I.E. Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-
2018, correspondiente a los tres niveles. Este instrumento es una
adaptacién de la autora Ysabel Rocio Cafari Lopez (2017). Fue
estructurado en 24 items y teniendo en cuenta sus dimensiones:
Necesidades aprendidas (8), factores motivacionales (8), y metas

profesionales (8). Los puntajes que se tuvo en cuenta por cada item
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fueron: Siempre (2), a veces (1) y nunca (0). Ademas los puntajes
asignados por niveles para el proceso de tabulacion fueron: Alto (37-
48), medio (25-36), regular (13-24) y bajo (0-12).

2.4.3. Validacién

Los instrumentos han sido validados por tres docentes de la escuela de
Posgrado de la UCV sede Huanuco, los mismos que determinaron su
aplicabilidad.

Confiabilidad. El grado de confiabilidad de cada instrumento se logro
de determinar mediante el coeficiente Alfa de Cronbach siendo:

A. Prueba de Alfa de Cronbach para la variable clima
organizacional

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 10 100,0
Casos  Excluidos? 0 ,0
Total 10 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,912 24

B. Prueba de Alfa de Cronbach para la motivacion laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 10 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 10 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.
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Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

, 766 24

2.5 Método de Analisis de datos:

Durante el procesamiento de datos se tuvo en cuenta la estadistica descriptiva
e inferencial, en la primera estadistica se ha considerado la descripcién
pormenorizada de los niveles de cada variable y dimensiones; mientras que en
la segunda estadistica se hall6 el coeficiente de correlacion para determinar el
nivel de relacion de las variables, por ultimo, se ha llevado a cabo la prueba de
hipétesis para aceptar o rechazar a la hipétesis nula (Ho) o alterna (Hy).

Ademas, se tuvo en cuenta

v" Distribucion de frecuencia tablas
v' Gréficos estadisticos

v' Medidas de tendencia central
2.6. Aspectos éticos
Los resultados de la presente investigacion seran reales

Se respetara la confidencialidad y el anonimato de los sujetos de la

muestra.

Los resultados de la presente investigacién seran utilizados unicamente

para situaciones académicas e institucionales.

Del mismo modo se respetara la autoria de cada cita mencionada
mediante las normas de redaccién APA, siendo una investigacion original

y no copia de otras investigaciones.
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[ll. RESULTADOS

En esta parte de la investigacion presentamos los resultados obtenidos
correspondientes a los cuestionarios “clima organizacional” y “motivacion
laboral” para saber en los niveles en que se encuentran y luego poder

determinar la relacidon que existe entre ambos.

El primer y segundo instrumento fue elaborado en base a nuestras variables
de estudio. Para su andlisis respectivo se tuvo en cuenta, para el promedio
final de la variable X los siguientes niveles de valoracion: Excelente (37-48),
bueno (25-36), regular (13-24) y deficiente (0-12).

Por otra parte, para la variable Y, se tuvo en cuenta los siguientes niveles de
valoracion: Alto (37-48), medio (25-36), regular (13-24) y bajo (0-12).

Asimismo, en adelante se presentan los datos estadisticos descriptivos e
inferenciales en forma de cuadros y graficos, expresados en frecuencias y
porcentajes, asi como sus respetivas interpretaciones. También se presenta
el nivel de relacion de las variables obtenidas a través del analisis estadistico
denominado coeficiente de correlacion de Rho de Spearman y la prueba de

hip6tesis para aceptar o rechazar la hip6tesis nula (Ho) o alterna (H;).

A continuacion indicamos, de manera secuencial y ordenada, los resultados

obtenidos en la presente investigacion:
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Tabla N°01
Resultado sobre el clima organizacional en la Institucion Educativa “Mariano Damaso Beraun”
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Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional

Elaboracién: Tesista
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Tabla N°02
Resultado sobre la Motivacién laboral en la Institucién Educativa Mariano Damaso Beraun.

-
< 19AIN SdlidlhdialialidialhiqlidalialidialiqialhiqpbIhiqialp3aliqliqlidlal[a]
~ !
w
z olp
gln|t|ojo|cd|ad|mtp—|a|n|a|q|m|n|n|o|e NEEIRE]
_m_UL awoid JIN|RS|SR[S|R[S| =2 (F DDA 03 S8 NS|NS
[BAIN |S|x|x|(o|o|X|o|X|X oo oXon|S|Eo=me|e oo | |®|m
o= |~=[2
ot W??MQ
awold [YNir~|oo|afm|~[m|~|ofm|st|T|mfofm|s|d|o|<|N]|m|o|o|o|m|s
< =gl g
Jl—lo|—|o|o|—|o|o|-|o|o|d|o|n|o|o|o|w|o|o|o|d|-|-|o|« |
Ql=|=|—|o|o|—|o|d|-|o|o|d|o|o|o|o|d|-|o|-|o|d|«d|-|o|«
sl
3 |y NI
9 |J|o|-|o|o|o|o|o|-|d|o|o|n|o|o|o|o|d|d|o|-|o|d|-|o|o|o B[ [& | [
[ ISR S
s clClg|8|
k=l - Ol 2|80
o |N|n|—|—|o|o|njo|—|d|o|w|n|o|d|olo|-|d|o|a|o||-|olo|o CIEICIEN
] 2|2 |Q|m
u— s|o
o 4
2
a [Qla|n|—|o|o|ojo|—||o|o|n|o|d|ow|a|d|d|n|o|d|-|olo|—
(%2}
i
W Al |o|d|o|d|d|d||o|n|d|o|d|-|a|o|d|a|d|d|—|o|«|o wlola
@)= =2
| 5| <[ 0| ©
—|o| <
wn/_lllln/_lll12210112012111210
~ =|d|m|SN
SlNjo|N A | A | A A A A | AN AN A A N AN A | A A N A Al
IPAIN ||| |oX|io|X|XomS XX oo S(xoS|o|x|x oo
™
TP N@/\H/MW\/
;
aWold (G| |w|st|~|t|oo ||| |N|w|~[m|<|N[o|s|[DN]m|o|~|r~|w|m ,DA_n_urfa\M
0|0 ==
z15]2l<| e
Qln||o|d|o|-|o|-|n|o|o|-|o|-|o|«|-|o|o|n|a|-|o|-|o|o Welgl 3l
— MAEEB
olR” =2
< [a)
m @ 14
< < <
3 S |S|~jo|w|w|o|w|o|w|—|o||d|c|n|||a||o|n|o|-|o|w|o|o 0 wlale
olo|[2]C
Z 2 S ||o]
O (3] (D™
< =
= 2 =||m|F| o
_nlV E |dNla|w|w|o|o|«|o|-|olo|o|a|a|w|o|o|a|w|o|w|o|w|w|a|a|— - o
0
= 2
m HZOlOl111011200101111012210
(] N ~ =
L ~ |
o Z|o|H| 1|
Sl || |o|o|o|d|n|d|o|a|-|olo|o|d|w|o|d|d|«|a|o|w|o Ol=| 7]
=V o/~
N~ ==
Z|Zle|8 o
=l o
Z<|2| 9@
a 2
IPAIN ||| m|n|X|o|X|Xoo (<0 |S (oS |0o|X|X ono(m
UTP
awold [G|~|o|m|m|~[st|ofo|cfm|G|<|om|w|N[o|a|N|m|o|~[m|<t|m
ol=[~[®[
SIS
ol |o|o|d|-|d|d|o|o|n|o|o|o|-|d|o|o|-|o|w|w|d|o|o|_
o
<)
~loa| || A [o|d|w|d||olo|a|o|o|o|w|-|o|o|w|o|w|w|o|o|o|] ISR
” <
c
s 5
S |o|N o] N|Nolo|a|o|d|old|H oo d|d oo ol
c >
() = -
s Q ~| N oo)
S | slN[d|d|o|o|d|o|d|n|o|o|a|o|-|o|o|d|-|o|d|o|d|d|d|o|o|S Z|o|N|® |
© \O|=| 7w S
n o =5[22
() o S@\/.\mm(\
= ||| | |o|d|o|o|o|-|o|a|d|-d|olo|a|-|o|a|o|d|H|o|w|o|o 8 mo.mm.w,
=
o < -2 “wga
2 co |2|< o
) s o |7 S|e
[V I
@ o<
=z = o)
220101100101211112112111011C.m
v S
=0
L W
old|n|m|<[w|o|~|olo|o|d|(a|on|s|w|o
S9UBV0A || m|<t|w|o|~|o|o|S|S|S S |S| S |S S S RN SRS QS

50



3.1. Resultado de la estadistica descriptiva

Tabla N°03
Nivel alcanzado en el clima organizacional en la I.E. Mariano Damaso
Beraun de Paucarbamba-2018.

Nivel de Escala de puntuacion
valoracion (Li - Ls] fi hi(x100) Xm fiX,m
Excelente 37 -48 1 3.9 425 425
Bueno 25 - 36 3 11.5 30.5 91.5
Regular 13-24 8 30.8 18.5 148.0
Deficiente 0-12 14 53.8 6.0 84.0
TOTAL n=26 100% 366
PROMEDIO 14.1

Fuente: Tabla N°01.
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

Del andlisis de los datos de la Tabla N°03 y grafico N°01 referido al nivel de
percepcion general del clima organizacional por parte de los docentes, se
muestra lo siguiente:

Los resultados evidenciaron que el 3.9% de los docentes encuestados (1)
coinciden que el nivel es excelente; por su parte, el 11.5% de los encuestados
(3) coinciden que el nivel es bueno; ademas se observa que el 30.8% de los
encuestados (8) coinciden que el nivel es regular; mientras que el 53.8% de los
encuestados (14) coinciden que el nivel es deficiente.

Por su parte el promedio 14.1 es un indicativo evidente que el nivel del clima
organizacional es deficiente presenta dificultades centradas en una organizacion
compartida, una comunicacion adecuada, el respeto por el cumplimiento de las
normas y los modos de relacionarse entre los docentes y directivos.

Grafico N°01
Nivel porcentual de la variable Clima organizacional
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Tabla N°04
Nivel de la dimension: Modelo organizativo con vision compartida

Nivel de Escala de puntuacion
valoracion (Li - Ls] fi hi(x100) X fiXen
Excelente 13- 16 1 3.9 14.5 14.5
Bueno 9-12 3 11.5 10.5 32.5
Regular 5-8 11 42.3 6.5 71.5
Deficiente 0-4 1 42.3 2.0 22.0
TOTAL n=26 100% 140.5
PROMEDIO 5.4

Fuente: Tabla N°01
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

Del analisis de los datos de la Tabla N°04 y grafico N°02 referido al nivel de
percepcion de la dimension “modelo organizativo con visidn compartida” por
parte de los docentes, se muestra lo siguiente:

Los resultados evidenciaron que el 3.9% de los docentes encuestados (1)
coinciden que el nivel es excelente; por su parte, el 11.5% de los encuestados
(3) coinciden que el nivel es bueno; ademas se observa que el 42.3% de los
encuestados (11) coinciden que el nivel es regular; mientras que el 42.3% de los
encuestados (11) coinciden que el nivel es deficiente.

Por su parte el promedio 5.4 es un indicativo evidente que el nivel de esta
dimension es regular y deficiente en los procesos organizativos, de planificacion
democratica y de trabajo compartido entre los miembros de la institucion.

Grafico N°02:
Porcentual de la dimension: Modelo organizativo con vision compartida
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Tabla N°05
Nivel de la dimensién: Comunicacién

Nivel de Escala de
valoracion puntuacion fi hi(x100) X fiXen
(Li - Ls]
Excelente 7-8 1 3.9 7.5 7.5
Bueno 5-6 2 7.7 5.5 11.0
Regular 3-4 12 46.1 3.5 42.0
Deficiente 0-2 1 42.3 1.0 11.0
TOTAL n=26 100% 71.5
PROMEDIO 2.7

Fuente: Tabla N°01
Elaboracion: Propia

Interpretacién:

Del analisis de los datos de la Tabla N°05 y gréafico N°03 referido al nivel de
percepcion de la dimension “comunicacion” por parte de los docentes, se
muestra lo siguiente:

Los resultados evidenciaron que el 3.9% de los docentes encuestados (1)
coinciden gue el nivel es excelente; por su parte, el 7.7% de los encuestados (2)
coinciden que el nivel es bueno; ademéas se observa que el 46.1% de los
encuestados (12) coinciden que el nivel es regular; mientras que el 42.3% de los
encuestados (11) coinciden que el nivel es deficiente.

Por su parte el promedio 2.7 es un indicativo evidente que el nivel de esta
dimension es regular; es decir los canales de informacion y comunicacion que

se emiten en la institucion aun presentan algunos obstaculos entre sus

miembros.

Gréafico N°03:

Nivel porcentual de la dimension: Comunicacién
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Tabla N°06

Nivel de la dimensién: Normas de convivencia

Nivel de Escala de puntuacion
valoracion (Li - Ls] fi hi(x100) X fiXen
Excelente 7-8 2 7.7 7.5 15.0
Bueno 5-6 3 115 5.5 16.5
Regular 3-4 6 231 3.5 21.0
Deficiente 0-2 15 57.7 1.0 15.0
TOTAL n=26 100% 67.5
PROMEDIO 2.6

Fuente: Tabla N°01
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

Del analisis de los datos de la Tabla N°06 y grafico N°04 referido al nivel de
percepcion de la dimensién “normas de convivencia” por parte de los docentes,
se muestra lo siguiente:

Los resultados evidenciaron que el 7.7% de los docentes encuestados (2)
coinciden que el nivel es excelente; por su parte, el 11.5% de los encuestados
(3) coinciden que el nivel es bueno; ademas se observa que el 23.1% de los
encuestados (6) coinciden que el nivel es regular; mientras que el 57.7% de los
encuestados (15) coinciden que el nivel es deficiente.

Por su parte el promedio 2.6 es un indicativo evidente que el nivel de esta
dimension es deficiente; es decir, el ejercicio, practica y cumplimiento de las
normas de convivencia en la institucién educativa presentan inconvenientes.

Grafico N°04:
Nivel porcentual de la dimensidén: Normas de convivencia
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Tabla N°07
Nivel de la dimension: Relaciones interpersonales

Nivel de Escala de
valoracion puntuacién fi hi(x100) X fiXen
(Li - Ls]
Excelente 7-8 2 7.7 7.5 15.0
Bueno 5-6 1 3.8 5.5 5.5
Regular 3-4 10 38.5 3.5 35.0
Deficiente 0-2 13 50.0 1.0 13.0
TOTAL n=26 100% 68.5
PROMEDIO 2.6

Fuente: Tabla N°01
Elaboracion: Propia

Interpretacién:

Del analisis de los datos de la Tabla N°07 y gréafico N°05 referido al nivel de
percepcion de la dimension “relaciones interpersonales” por parte de los
docentes, se muestra lo siguiente:

Los resultados evidenciaron que el 7.7% de los docentes encuestados (2)
coinciden gue el nivel es excelente; por su parte, el 3.8% de los encuestados (1)
coinciden que el nivel es bueno; ademéas se observa que el 38.5% de los
encuestados (10) coinciden que el nivel es regular; mientras que el 50.0% de los
encuestados (13) coinciden que el nivel es deficiente.

Por su parte el promedio 2.6 es un indicativo evidente que el nivel de esta
dimension es deficiente; es decir, las capacidades que poseen los docentes y
directivos para socializarse con las demas personas de su entorno presentan
serios inconvenientes.

Grafico N°05:
Nivel porcentual de la dimensidn: Relaciones interpersonales
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Tabla N°08
Nivel de la dimensiéon: Satisfaccién laboral

Nivel de Escala de
valoracion puntuacién fi hi(x100) X fiXen
(Li - Ls]
Excelente 7-8 2 7.7 7.5 15.0
Bueno 5-6 5 19.2 5.5 27.5
Regular 3-4 5 19.2 3.5 17.5
Deficiente 0-2 14 53.8 1.0 14.0
TOTAL n=26 100% 74.0
PROMEDIO 2.8

Fuente: Tabla N°01
Elaboracion: Propia

Interpretacién:

Del analisis de los datos de la Tabla N°08 y grafico N°06 referido al nivel de
percepcion de la dimensién “satisfaccidon laboral” por parte de los docentes, se
muestra lo siguiente:

Los resultados evidenciaron que el 7.7% de los docentes encuestados (2)
coinciden que el nivel es excelente; por su parte, el 19.2% de los encuestados
(5) coinciden que el nivel es bueno; ademas se observa que el 19.2% de los
encuestados (5) coinciden que el nivel es regular; mientras que el 53.8% de los
encuestados (14) coinciden que el nivel es deficiente.

Por su parte el promedio 2.8 es un indicativo evidente que el nivel de esta
dimension es deficiente; es decir, Las percepciones que tienen los docentes
sobre el ambiente del entorno laboral es muy inadecuado.

Grafico N°06:
Nivel porcentual de la dimensidn: Satisfaccion laboral
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Tabla N°09

Cuadro comparativo de los resultados por dimensiones del clima

organizacional

. Modelo org. con Comunicacién Normas de Relaciones Satisfaccion laboral

Niveles | yisién compartida convivencia interpersonales

fi hi% fiXm fi hi% fiXm fi hi% fiXm fi hi% fiXm fi hi% fiXem

Excelente 1 3.9 145 | 1 3.9 75 2 7.7 150 [ 2 7.7 150 | 2 7.7 15.0

Bueno 3 115 [ 325 | 2 7.7 11.0 | 3 115 | 165 1 3.8 5.5 5 19.2 27.5

Regular 11 | 423 | 715 | 12 | 461 | 420 | 6 231 | 21.0 | 10 | 385 | 350 | 5 19.2 17.5

Deficiente | 11 | 423 [ 22.0 | 11 [ 423 | 11.0 [ 15 [ 57.7 | 150 [ 13 [ 50.0 | 13.0 | 14 | 5338 14.0

TOTAL 26 100% 140. 26 100% | 71.5 26 | 100% | 67.5 26 | 100% | 68.5 26 | 100% 74.0

5
PROMEDIO 5.4 2.7 2.6 2.6 2.8

Fuente: Tabla N°01
Elaboracion: Propia

Interpretaciéon: En la presente tabla N°09 y grafico N°07, relacionado con los

resultados por dimensiones se desprende lo siguiente:

En la dimension modelo de organizacion con vision compartida, los que
mas sobresalen son los niveles regular y deficiente con un porcentaje de
42.3% respectivamente.

En la dimension comunicacion, el que mas sobresale es el nivel regular
con un porcentaje de 46.1%.

En la dimensidon normas de convivencia, el que mas sobresale es el nivel
deficiente con un porcentaje de 57.7%.

En la dimension relaciones interpersonales, el que mas sobresale es el
nivel deficiente con un porcentaje de 50.0%.

En la dimension satisfaccion laboral, el que mas sobresale es el nivel

deficiente con un porcentaje de 53.8%.

Grafico N°07: Resultados por dimensiones del clima organizacional
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Tabla N°10
Nivel alcanzado en la motivacién laboral en la I.E. Mariano Damaso
Beraun de Paucarbamba-2018.

Nivel de Escala de puntuacion
valoracion (Li - Ls] fi hi(x100) Xm fiX,m
Alto 37 -48 2 7.7 42.5 85.0
Medio 25-36 2 7.7 30.5 61.0
Regular 13-24 11 42.3 18.5 203.5
Bajo 0-12 11 42.3 6.0 66.0
TOTAL n=26 100% 97.5 415.5
PROMEDIO 15.9

Fuente: Tabla N°02.
Elaboracion: Propia

Interpretacién:

Del analisis de los datos de la Tabla N°10 y grafico N°08 referido al nivel de
percepcion general de la motivacion laboral por parte de los docentes, se
muestra lo siguiente:

Los resultados evidenciaron que el 7.7% de los docentes encuestados (2)
aseveran que su motivacion presenta un nivel alto; por su parte, el 7.7% de los
encuestados (2) aseveran que presenta un nivel medio; ademas se observa que
el 42.3% de los encuestados (11) aseveran que es regular; mientras que el
42.3% de los encuestados (11) aseveran que el nivel es bajo.

Por su parte el promedio 15.9 indica que los niveles son regular y bajo; siendo
un indicativo evidente que la motivacion laboral presenta problemas en el control
de las acciones motivacionales dirigidos a la accion comprometida e identificada
con el trabajo.

Grafico N°08
Nivel porcentual de la variable Motivacion laboral
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Tabla N°11
Nivel de la dimension: Necesidades aprendidas

Nivel de Escala de puntuacion

valoracion (Li - Ls] fi hi(x100) X fiXen
Alto 13-16 2 7.7 14.5 29.0
Medio 9-12 2 7.7 10.5 21.0
Regular 5-8 10 38.5 6.5 65.0
Bajo 0-4 12 46.1 2.0 24.0
TOTAL n=26 100% 139

PROMEDIO 5.3

Fuente: Tabla N°02
Elaboracion: Propia

Interpretacién:

Del analisis de los datos de la Tabla N°11 y grafico N°09 referido al nivel de
percepcion de la dimensién “necesidades aprendidas” por parte de los docentes,
se muestra lo siguiente:

Los resultados evidenciaron que el 7.7% de los docentes encuestados (2)
aseveran que sus necesidades aprendidas es alto; por su parte, el 7.7% de los
docentes encuestados (2) aseveran que es medio; ademas se observa que el
38.5% de los encuestados (10) aseveran que el nivel es regular; mientras que el
46.1% de los docentes encuestados (12) aseveran que el nivel es deficiente.
Por su parte el promedio 5.3 es un indicativo evidente que el nivel de esta
dimension es bajo; es decir existe poca iniciativa en las demandas y
requerimientos de los docentes por lograr el éxito y conseguir excelentes
resultados en sus actuaciones pedagadgicas.

Grafico N°09:
Nivel porcentual de la dimensién: Necesidades aprendidas
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Tabla N°12
Nivel de la dimensién: Factores motivacionales

Nivel de Escala de
valoracion puntuacion fi hi(x100) Xm fiX,m
(Li - Ls]
Alto 13-16 1 3.9 14.5 14.5
Medio 9-12 3 11.5 10.5 31.5
Regular 5-8 13 50.0 6.5 84.5
Bajo 0-4 9 34.6 2.0 18.0
TOTAL n=26 100% 148.5
PROMEDIO 5.7

Fuente: Tabla N°02
Elaboracion: Propia

Interpretacién:

Del analisis de los datos de la Tabla N°12 y grafico N°10 referido al nivel de
percepcion de la dimensién “factores motivacionales” por parte de los docentes,
se muestra lo siguiente:

Los resultados evidenciaron que el 3.9% de los docentes encuestados (1)
aseveran que los factores motivacionales es alto; por su parte, el 11.5% de los
docentes encuestados (3) aseveran que es medio; ademas se observa que el
50.0% de los encuestados (13) aseveran que el nivel es regular; mientras que el
34.6% de los docentes encuestados (9) aseveran que el nivel es deficiente.

Por su parte el promedio 5.7 es un indicativo evidente que el nivel de esta
dimension es regular.

Grafico N°10:
Nivel porcentual de la dimensidn: Factores motivacionales
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Tabla N°13
Nivel de la dimension: Metas profesionales

Nivel de Escala de puntuacion

valoracion (Li - Ls] fi hi(x100) X fiXen
Alto 13-16 1 3.9 14.5 14.5
Medio 9-12 3 11.5 10.5 315
Regular 5-8 10 38.5 6.5 65.0
Bajo 0-4 12 46.1 2.0 24.0
TOTAL n=26 100% 135

PROMEDIO 5.2

Fuente: Tabla N°02
Elaboracion: Propia

Interpretacién:

Del analisis de los datos de la Tabla N°13 y grafico N°11 referido al nivel de
percepcion de la dimension “metas profesionales” por parte de los docentes, se
muestra lo siguiente:

Los resultados evidenciaron que el 3.9% de los docentes encuestados (1)
aseveran que sus metas profesionales es alto; por su parte, el 11.5% de los
docentes encuestados (3) aseveran que es medio; ademas se observa que el
38.5% de los encuestados (10) aseveran que el nivel es regular; mientras que el
46.1% de los docentes encuestados (12) aseveran que el nivel es deficiente.
Por su parte el promedio 5.2 es un indicativo evidente que el nivel de esta
dimension es bajo; es decir existe problemas en los propositos personales de las
metas para lograr la mejora y el éxito profesional de manera personalizada en la
institucion educativa.

Grafico N°11:
Nivel porcentual de la dimensidén: Metas profesionales
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Tabla N°14

Cuadro de los resultados por dimensiones de la motivacion laboral

Nivel de Necesidades aprendidas Factores motivacionales Metas profesionales
valoracion
fi | hix100) | Xm fixm | fi | hix100) | Xm | fixm | fi | hix100) | Xm | fiXm
Alto 2 7.7 145 | 29.0 1 3.9 145| 145 | 1 3.9 145 | 145
Medio 2 7.7 105 | 21.0 3 115 |105)| 315 | 3 115 | 105|315
Regular 10 38.5 6.5 65.0 | 13 50.0 6.5 | 845 | 10 38.5 6.5 | 65.0
Bajo 12 46.1 2.0 24.0 9 34.6 20 | 18.0 | 12 46.1 2.0 | 24.0
TOTAL 26 | 100% 139 | 26 | 100% 148.5 | 26 | 100% 135
PROMEDIO 5.3 5.7 5.2

Fuente: Tabla N°02.
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°14 y grafico N°12, relacionado con los resultados por

dimensiones se desprende lo siguiente:

En la dimension necesidades aprendidas, el que mas sobresale es el nivel
bajo con un porcentaje de 46.1%; asimismo, el promedio 5.3 lo ubica en
esta escala de valoracion.
En la dimension factores motivacionales, el que mas sobresale es el nivel
bajo con un porcentaje de 50.0%; asimismo, el promedio 5.7 lo ubica en
esta escala de valoracion.
En la dimension metas profesionales, el que mas sobresale es el nivel
bajo con un porcentaje de 46.1%; asimismo, el promedio 5.2 lo ubica en
esta escala de valoracion.

Grafico N°12:
Resultados por dimensiones de las relaciones interpersonales
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3.2. Resultados de la estadistica inferencial
3.2.1. PRUEBA DE NORMALIDAD
Tabla 15: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
D1 ,223 26 ,002 ,850 26 ,001
D2 ,148 26 ,151 ,901 26 ,017
D3 ,245 26 ,000 ,791 26 ,000
D4 ,189 26 ,018 ,830 26 ,001
D5 271 26 ,000 ,838 26 ,001
V1 ,244 26 ,000 ,853 26 ,002
diml ,178 26 ,033 ,846 26 ,001
dim2 ,190 26 ,017 ,876 26 ,005
dim3 ,200 26 ,009 ,886 26 ,008
V2 ,180 26 ,030 ,856 26 ,002

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

En la tabla N°15 se presenta los resultados obtenidos de la prueba de Shapiro-
Wilk (para muestras menores que 30) aplicado a las variables de estudio (clima
organizacional y motivacion laboral) y sus dimensiones.

Se observa que los niveles de significancia bilateral obtenidos, en todos los
casos, son menores que a=0.05 y 0.01; este valor indica que los datos presentan
una distribucion no normal; por lo tanto debe considerarse una prueba no
paramétrica y en este caso se aplica la prueba de correlacion de Rho de
Spearman; asi como también para la respectiva prueba de las hipétesis
generales y especificas.

A continuacion se desarrolla cada uno de los puntos indicados con sus

respectivos analisis interpretativos.
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3.2.2. Prueba de coeficiente de correlacion de Rho de Spearman y prueba
de hipoétesis

En esta parte se desarrolla la prueba de coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman entre las variables de estudio, para conocer el nivel de relacion de las
mismas; luego se determina la prueba de hipotesis para aceptar o rechazar la
hipotesis alterna (H1) o nula (Ho).

Para poder conocer el nivel de relacién de las variables, se tuvo en cuenta los

siguientes valores de correlacion:

INTERPRETACION DE LOS VALORES DEL COEFICIENTE DE CORRELACION DE RHO DE

SPEARMAN

VALOR SIGNIFICADO
+/-1.00 Correlacion positiva y negativa perfecta
+/-0.80 Correlacion positiva y negativa muy fuerte
+/-0.60 Correlacion positiva y negativa fuerte
+/-0.40 Correlacion positiva y negativa moderada
+/-0.20 Correlacion positiva y negativa débil

0.00 Probablemente no existe correlacion

3.2.2.1. Coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman y contrastacion

de la hipo6tesis general:

e H;: Existe relacién significativa entre el clima organizacional y la
motivaciéon laboral de los docentes de la Instituciéon Educativa Mariano
Damaso Beraun de Paucarbamba-2018.

e Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
motivaciéon laboral de los docentes de la Instituciéon Educativa Mariano

Damaso Beraln de Paucarbamba-2018.
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Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre el clima
organizacional y la motivacion laboral.

Tabla N°16

V1 V2
Rho de Spearman Vi Coeficiente de correlacion 1,000 ,636™
Sig. (bilateral) ,000
N 26 26
V2 Coeficiente de correlacion ,636" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 26 26

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

Los resultados de la Tabla N°16 indican que si existe una correlacion fuerte y
positiva entre el clima organizacional y la motivacion laboral de los docentes;
esta relacion representa un 0.636; el hecho que resulta un valor positivo (el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman) se comprueba que a un
excelente nivel de clima organizacional, le corresponde un alto nivel de
motivacion laboral, o a un deficiente nivel clima organizacional, le corresponde
una baja motivacion laboral de los docentes.

Asimismo, para la prueba de hipoétesis, los resultados indican que el significado
bilateral p = 0,000 < a = 0,01 (error estimado); Por lo que se rechaza la hipotesis
nula Ho y aceptar la hipotesis alterna “existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la motivacion laboral de los docentes de la Institucién Educativa
Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-2018” con nivel de significancia del
1% y nivel de confianza de 99%.

Gréafico N°13: Dispersion entre Xy Y
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3.2.2.2. Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman y contrastacion de
la hipotesis Especificas:
Con la primera hipotesis especifica

e H;: Existe relacion significativa entre el modelo organizativo con vision
compartida y la motivacion laboral de los docentes de la Institucion
Educativa Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-2018.

e Ho: No existe relacion significativa entre el modelo organizativo con vision
compartida y la motivacion laboral de los docentes de la Institucion
Educativa Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-2018.

Tabla N°17

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre modelo
organizativo con vision compartida y la motivacion laboral.

D1 V2
Rho de Spearman D1 Coeficiente de correlacion 1,000 ,606™
Sig. (bilateral) ,001
N 26 26
V2 Coeficiente de correlacion ,606™ 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 26 26

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Interpretacion:

Los resultados de la Tabla N°17 indican que si existe una correlacion fuerte y
positiva entre el modelo organizativo con vision compartida y la motivacion
laboral de los docentes; esta relacidon representa un 0.606; el hecho que resulta
un valor positivo (el coeficiente de correlacion Rho de Spearman) se comprueba
gue a un excelente nivel de modelo organizativo con vision compartida, le
corresponde un alto nivel de motivacion laboral, o a un deficiente modelo
organizativo con vision compartida, le corresponde una baja motivacion laboral
de los docentes.

Asimismo, para la prueba de hipétesis, los resultados indican que el significado
bilateral p = 0,001 < a = 0,01 (error estimado); Por lo que se rechaza la hipotesis
nula Ho y se acepta la hipétesis alterna “existe relacion significativa entre el
modelo organizativo con vision compartida y la motivacion laboral de los
docentes de la Institucién Educativa Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-
2018” con nivel de significancia del 1% y nivel de confianza de 99%.
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Con la segunda hipotesis especifica

e Hj: Existe relacién significativa entre la comunicacion y la motivacion
laboral de los docentes de la Institucion Mariano Ddmaso Beraun de
Paucarbamba-2018.

e Ho: No existe relacion significativa entre la comunicacion y la motivacién
laboral de los docentes de la Institucion Mariano Damaso Beraun de
Paucarbamba-2018.

Tabla N°18

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre la comunicacion y
la motivacion laboral.

D2 V2
Rho de Spearman D2 Coeficiente de correlacion 1,000 ,538"
Sig. (bilateral) . 005
N 26 26
V2 Coeficiente de correlacion 538" 1.000
Sig. (bilateral) 005
N 26 26

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

Los resultados de la Tabla N°18 indican que si existe una correlacion moderada
y positiva entre la comunicacion y la motivacion laboral de los docentes; esta
relacion representa un 0.538; el hecho que resulta un valor positivo (el coeficiente
de correlacién de Rho de Spearman) se comprueba que a un excelente nivel de
comunicacion, le corresponde un alto nivel de motivacién laboral, o a un
deficiente comunicacion, le corresponde una baja motivacion laboral de los
docentes.

Asimismo, para la prueba de hipétesis, los resultados indican que el significado
bilateral p = 0,005 < a = 0,01 (error estimado); Por lo que se rechaza la hipotesis
nula Ho y aceptar la hipdtesis alterna “existe relacion significativa entre la
comunicacion y la motivacion laboral de los docentes de la Institucién Mariano
Damaso Beraun de Paucarbamba-2018” con nivel de significancia del 1% y nivel

de confianza de 99%.
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Con la Tercera hipétesis especifica
e H;: Existe relacion significativa entre las normas de convivencia y la
motivacion laboral de los docentes de la Institucion Educativa Mariano
Damaso Beraun de Paucarbamba-2018.
e Ho: No existe relacion significativa entre las normas de convivencia y la
motivacion laboral de los docentes de la Institucién Educativa Mariano
Damaso Beraun de Paucarbamba-2018.

Tabla N°19
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre las normas de
convivenciay la motivacion laboral.

Correlaciones

D3 V2
Rho de Spearman D3 Coeficiente de correlacion 1,000 ,290
Sig. (bilateral) . ,000
N 26 26
V2 Coeficiente de correlacion ,290 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 26 26

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

Los resultados de la Tabla N°19 indican que si existe una correlacion débil y
positiva entre la normas de convivencia y la motivacién laboral de los docentes;
esta relacion representa un 0.290; el hecho que resulta un valor positivo (el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman) se comprueba que a un
excelente nivel de normas de convivencia, le corresponde un alto nivel de
motivacion laboral, o a un deficiente normas de convivencia, le corresponde una
baja motivacion laboral de los docentes.

Asimismo, para la prueba de hipétesis, los resultados indican que el significado
bilateral p = 0,000 < a = 0,01 (error estimado); Por lo que se rechaza la hipotesis
nula Ho y aceptar la hipotesis alterna “existe relacion significativa entre las
normas de convivencia y la motivacion laboral de los docentes de la Institucion
Educativa Mariano Ddmaso Beraun de Paucarbamba-2018" con nivel de

significancia del 1% y nivel de confianza de 99%.
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Con la cuarta hipotesis especifica

e Hj: Existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y la

motivacion laboral de los docentes de la Instituciéon Educativa Mariano

Damaso Beraln de Paucarbamba-2018.

e Ho: No existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y

la motivacion laboral de los docentes de la Institucion Educativa Mariano

Damaso Beraln de Paucarbamba-2018.
Tabla N°20

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre las relaciones

interpersonales y la motivacion laboral.

Correlaciones

D4 V2
Rho de Spearman D4 Coeficiente de correlacion 1,000 ,608™
Sig. (bilateral) ,001
N 26 26
V2 Coeficiente de correlacion ,608™ 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 26 26

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

Los resultados de la Tabla N°20 indican que si existe una correlacion fuerte y
positiva entre las relaciones interpersonales y la motivacion laboral de los
docentes; esta relacion representa un 0.608; el hecho que resulta un valor
positivo (el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman) se comprueba que
a un excelente nivel de relacion interpersonal, le corresponde un alto nivel de
motivacion laboral, o a un deficiente relacion interpersonal, le corresponde una
baja motivacion laboral de los docentes.

Asimismo, para la prueba de hipétesis, los resultados indican que el significado
bilateral p = 0,001 < a = 0,01 (error estimado); Por lo que se rechaza la hipotesis
nula Ho y aceptar la hipotesis alterna “existe relacion significativa entre las
relaciones interpersonales y la motivacion laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-2018”, con nivel

de significancia del 1% y nivel de confianza de 99%.
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Con la quinta hipotesis especifica
e H;: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la motivacion
laboral de los docentes de la Institucion Educativa Mariano Damaso
Beraun de Paucarbamba-2018.
e Ho: No existe relacion significativa entre la satisfaccién laboral y la
motivacion laboral de los docentes de la Institucion Educativa Mariano
Damaso Beraun de Paucarbamba-2018.

Tabla N°21
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre la satisfaccién
laboral y la motivacion laboral.

Correlaciones

D5 V2
Rho de Spearman D5 Coeficiente de correlacion 1,000 ,530"
Sig. (bilateral) . ,005
N 26 26
V2 Coeficiente de correlacion ,530™ 1,000
Sig. (bilateral) ,005
N 26 26

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Interpretacion:

Los resultados de la Tabla N°21 indican que si existe una correlacion moderada
y positiva entre la satisfaccion laboral y la motivacion laboral de los docentes;
esta relacion representa un 0.530; el hecho que resulta un valor positivo (el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman se comprueba que a un
excelente nivel de satisfaccion laboral, le corresponde un alto nivel de motivacion
laboral, 0 a un deficiente satisfaccién laboral, le corresponde una baja motivacion
laboral de los docentes.

Asimismo, para la prueba de hipétesis, los resultados indican que el significado
bilateral p = 0,005 < a = 0,01 (error estimado); Por lo que se rechaza la hipotesis
nula Ho y aceptar la hipétesis alterna “existe relacion significativa entre la
satisfaccion laboral y la motivacion laboral de los docentes de la Instituciéon
Educativa Mariano Damaso Berain de Paucarbamba-2018”, con nivel de

significancia del 1% y nivel de confianza de 99%.
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IV. DISCUSION
La institucién educativa no solamente es un lugar fisico donde se realizan las
labores académicas, sino que son también es una entidad viva que posee su
propio ambiente o clima organizacional. Por ello es importante desarrollar un
adecuado clima organizacional, donde los docentes perciban de una manera
diferente el entorno en que se desenvuelve, y que esa percepcion incida en sus
conductas laborales dentro del centro educativo a través de una alta o baja
motivacion, los cuales son manifiestas directamente en la calidad del servicio
educativo que se dan a los estudiantes y padres de familia.
En ese sentido, los componentes de la motivacion laboral y los elementos del
clima organizacional constituyen el soporte imprescindible para el desarrollo de
la institucion educativa. Por esa razon, los centros educativos, bajo el liderazgo
y direccion de sus directivos encargados, deben generar medios que desarrollen
factores motivantes y ambientes adecuados para lograr menguar y mejorar los
malestares y percepciones negativos que tienen los docentes con respecto a su
institucion.
Por los motivos citados es que se ha tomado la decision de efectuar esta
investigacion titulada “Clima organizacional y motivacion laboral en la Institucion
Educativa Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-2018" porque se ha
observado que en este plantel existe este problema, y necesita realizar un
estudio profundo para su respectivo mejoramiento.
Los resultados obtenidos sefialan que si existe una correlacion fuerte y positiva
entre el clima organizacional y la motivacion laboral de los docentes; esta
relacion representa un 0.636; el hecho que resulta un valor positivo (el coeficiente
de correlacién de Rho de Spearman) se comprueba que a un excelente nivel de
clima organizacional, le corresponde un alto nivel de motivacién laboral, 0 a un
deficiente nivel clima organizacional, le corresponde una baja motivacion laboral
de los docentes.
Asimismo, para la prueba de hipétesis, los resultados indican que el significado
bilateral p = 0,000 < a = 0,01 (error estimado); Por lo que se rechaza la hipotesis
nula Ho y aceptar la hipétesis alterna “existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la motivacion laboral de los docentes de la Institucién Educativa
Mariano Damaso Beraln de Paucarbamba-2018” con nivel de significancia del

1% y nivel de confianza de 99%.
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Estos datos son respaldados por Zavaleta (2005), quien concluye en su tesis
diciendo que hay una relacion positiva entre el clima institucional y la motivacion
laboral con un puntaje de 0.987, siendo la relacién muy alta.

Por otra parte, Prisco (2012), concluye en su tesis que el clima laboral incide en
la motivacion del personal, esta influencia es de 0,867 segun la prueba de
Pearson.

En ese sentido, es importante que la motivacibn sea permanente en los
trabajadores, estos permitirAn que se desenvuelvan mejor en sus funciones
laborales.

Por ello, Tijerina (2001), concluye en su tesis indicando que los resultados
hallados en la investigacion determinaron la importancia que tiene la motivacion
en el desempeiio laboral de los trabajadores, asi como también en su vida
personal.

Asi también Gallardo (2017) sefiala que motivacion laboral influye de manera
significativa y directa en el desempeiio laboral de los profesores del colegio
estudiado, los cuales son los componentes imprescindibles para la generacion
de un ambiente y clima institucional agradable y motivador.

Por otra parte los resultados de la variable Clima organizacional de la Tabla N°03
indican que el 3.9% de los docentes encuestados (1) coinciden que el nivel es
excelente; por su parte, el 11.5% de los encuestados (3) coinciden que el nivel
es bueno; ademas se observa que el 30.8% de los encuestados (8) coinciden
gue el nivel es regular; mientras que el 53.8% de los encuestados (14) coinciden
gue el nivel es deficiente.

Por su parte el promedio 14.1 es un indicativo evidente que el nivel del clima
organizacional es deficiente presenta dificultades centradas en una organizacion
compartida, una comunicacion adecuada, el respeto por el cumplimiento de las
normas y los modos de relacionarse entre los docentes y directivos.

Estos resultados indican que una institucién educativa necesita contar con un
clima institucional adecuado para su buena marcha. Esto se dara por medio de
la realizacion de acciones y planes conjuntos y de manera participativa de todos
los docentes y directivos; caso contrario el ambiente se tornard nocivo y poco
motivador para todos.

Por esa razén, Garcia y Segura (2004) sefalan en su tesis que para mantener

un buen clima organizacional se necesita la participacion activa de todos los
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docentes, bajo la iniciativa y la promocién de acciones democraticas por los
directivos. Para lo cual se debe realizar politicas organizacionales de motivacion,
reconocimiento y estimulo para los docentes, los cuales hardn que se mejore el
rendimiento en las acciones laborales, y asi garantizar la calidad educativa.
Asimismo, de acuerdo a Martinez (2003), el clima organizacional fija la manera
cémo las personas comprenden el ambiente del entorno laboral, su rendimiento
individual, su grado de productividad y el nivel de complacencia que manifiestan
siendo un elemento participe dentro de la institucion donde trabaja.

El clima organizacional es un elemento causal para la calidad en los centros
educativos. Por tales razones los lideres directivos, en conjunto con todos los
miembros deben enfocarse en la mejora del clima organizacional (Vifias, 2007).
En relacion a los resultados de la variable motivacion laboral, la tabla N°10 indica
que el 7.7% de los docentes encuestados (2) aseveran que su motivacion
presenta un nivel alto; por su parte, el 7.7% de los encuestados (2) aseveran que
presenta un nivel medio; ademas se observa que el 42.3% de los encuestados
(11) aseveran que es regular; mientras que el 42.3% de los encuestados (11)
aseveran que el nivel es bajo.

Por su parte el promedio 15.9 indica que los niveles son regular y bajo; siendo
un indicativo evidente que la motivacion laboral presenta problemas en el control
de las acciones motivacionales dirigidos a la accion comprometida e identificada
con el trabajo.

Reforzando estos resultados Lopez (2007), concluye en su tesis que en los
profesores de la institucion educativa estudiada, se ha podido constatar que la
motivacion, debe de ser tomado en cuenta para que realicen sus actividades
laborales buscando el beneficio de todos, con una motivacion dinamica, eficaz y
comprometida.

A suvez, Prisco (2012), sefiala en su tesis que la deficiente relacion interpersonal
observadas en la medicion del nivel del clima organizacional estan incidiendo de
manera inmediata en los elementos causales de motivacion de los trabajadores,
reforzando la necesidad de poder en un sentido dafiino, haciendo que el plantel
tenga una cultura atrasada y empobrecida.

Debido a ello se necesita mas reforzar la motivacion de los trabajadores de la
institucién; ya que la motivacion es un elemento que se fortalece con la

contribucion de todas las personas involucradas en una organizacion laboral. No
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se dirige en un solo horizonte, la motivacién es necesariamente dinamica y de
esta manera se colabora mejor; tener la funcion de motivar a otras personas de
manera permanente es trabajo que se hace complicado y muy penoso, en
cambio cuando es dado y retribuido por el otro la carga es menos pesada,
equilibrdndose y haciendo més confortable la responsabilidad. Por esa razén la
motivacion es una agrupacion de esfuerzos que proporcionan de energia, guian
y fortalecen los esfuerzos de los seres humanos (Bateman, 2004).

En consecuencia, en la motivacion laboral, es necesario determinar los factores
gue alientan la accion de la persona, ya que a través del empleo de la motivacion,
entre otros aspectos, los directivos o gerentes pueden utilizar estos mecanismos
a con el propdésito de que su organizacibn marche adecuadamente y cada uno

de sus integrantes se sientan complacidos.
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V. CONCLUSIONES

- Existe una correlacion fuerte y positiva entre el clima organizacional y la
motivacion laboral de los docentes de la Institucion Educativa Mariano
Damaso Beralun de Paucarbamba-2018; esta relacion representa un
0.636 segun el resultado estadistico de Rho de Spearman. Asimismo,
para la prueba de hipétesis, los resultados indican que el significado
bilateral p = 0,000 < a = 0,01 (error estimado); Por lo que se rechaza la
hipotesis nula Ho y se acepta la hipétesis alterna.

- Existe una correlacion fuerte y positiva entre el modelo organizativo con
vision compartida y la motivacion laboral de los docentes; esta relacion
representa un 0.606. Asimismo, para la prueba de hipotesis, los
resultados indican que el significado bilateral p = 0,001 < a = 0,01 (error
estimado); Por lo que se rechaza la hipotesis nula Ho y se acepta la
hipétesis alterna.

- Existe una correlacion moderada y positiva entre la comunicacion y la
motivacion laboral de los docentes; esta relacion representa un 0.538.
Asimismo, para la prueba de hipétesis, los resultados indican que el
significado bilateral p = 0,005 < a = 0,01 (error estimado); Por lo que se
rechaza la hipotesis nula Ho y se acepta la hipétesis alterna.

- Existe una correlacion débil y positiva entre las normas de convivencia y
la motivacién laboral de los docentes; esta relacion representa un 0.290.
Asimismo, para la prueba de hipétesis, los resultados indican que el
significado bilateral p = 0,000 < a = 0,01 (error estimado); Por lo que se
rechaza la hipétesis nula Ho y se acepta la hipétesis alterna.

- Existe una correlacion fuerte y positiva entre las relaciones
interpersonales y la motivacion laboral de los docentes; esta relacién
representa un 0.608. Asimismo, para la prueba de hipoétesis, los
resultados indican que el significado bilateral p = 0,001 < a = 0,01 (error
estimado); Por lo que se rechaza la hipotesis nula Ho y se acepta la
hipétesis alterna.

- Existe una correlacion moderada y positiva entre la satisfaccion laboral

y la motivacién laboral de los docentes; esta relacion representa un 0.530.
75



Asimismo, para la prueba de hipotesis, los resultados indican que el
significado bilateral p = 0,005 < a = 0,01 (error estimado); Por lo que se
rechaza la hipotesis nula Ho y se acepta la hipotesis alterna.

En relacion a la prueba de hipotesis

Para la prueba de hipoétesis, los resultados indican que el significado
bilateral p = 0,000 < a = 0,01 (error estimado); Por lo que se rechaza la
hipotesis nula Ho y aceptar la hipdtesis alterna “existe relacion significativa
entre el clima organizacional y la motivacién laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba-2018”
con nivel de significancia del 1% y nivel de confianza de 99%.
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VI. RECOMENDACIONES

Los directivos, profesores y todo el personal administrativo de la
Institucion Educativa “Mariano Damaso Beraun” deben mantener un
adecuado clima institucional en el plantel, con la finalidad de fortalecer las
competencias del potencial humano y generar un alto grado de confianza,
compromiso y motivacion para que puedan trabajar de manera eficiente.
El director de la institucion debe promover la participacion activa y
democratica de los docentes en la toma de decisiones y resolucién de
problemas institucionales, creando una atmdésfera adecuada en el clima
institucional. Asimismo, debe desarrollar politicas de motivacion,
reconocimiento y valoracion de sus miembros, para que se desenvuelvan
eficientemente en sus labores pedagdgicas y no pedagdgicas; y al mismo
tiempo, acrecienten, mas su compromiso organizacional.

En la institucion se deben promover actividades y talleres de integracion
gue ayuden a que las actitudes de compromiso, motivacion, filiacion e
identidad institucional en los docentes crezcan, con la finalidad de generar
un ambiente educativo favorable y estimulante para todos.

Los docentes deben participar activamente en eventos, jornadas y
encuentros deportivos, culturales y artisticos que propicien el crecimiento

de su autoestima personal y motivacion profesional.
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ANEXO N°01: INSTRUMENTOS
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
OBJETIVO:

Este instrumento de investigacion tiene como objetivo medir el nivel de
clima organizacional en la Institucién educativa estudiada; asimismo, los
datos seran utilizados Unicamente con fines académicos, por lo que le
pedimos su colaboracion contestando con sinceridad las preguntas que
realizamos. Por nuestro parte le garantizamos absoluta confidencialidad,
agradeciendo su valiosa colaboracién.

INDICACIONES:

Lee cuidadosamente cada item y marque con X la respuesta que
considere la mas apropiada tomando en cuenta los siguientes valores:

Siempre = 2 Aveces=1 Nunca =0
PUNTAJE
DIMENSIONES/ITEMS 2 [1 o

Modelo organizativo con visiOn compartida

1. Existe una organizacién adecuada en la institucién educativa

2. Se propicia la toma de decisiones compartidas entre el director, los
profesores y padres de familia.

3. Existe un trabajo colaborativo entre el director, profesores, padres de
familia y alumnados.

4. Se realiza una planificacidon adecuada de todas las actividades que se
realiza en la institucidn

5. Existe la capacidad para conseguir objetivos comunes en esta institucion

6. Existe compromiso y vinculacién hacia los proyectos del centro por parte
del director, profesores, padres de familia y alumnos.

7. Existe liderazgo por parte del director de esta institucién

8. El director comunmente consulta y somete a votacién los acuerdos y
decisiones.

Comunicacion

9. La comunicacién entre el director, docentes y padres de familia es
permanente

10. Existen canales fluidos de comunicacién en todos los miembros de la
comunidad educativa

11. Se publica oportunamente los acuerdos y comunicados

12. Existe respeto y capacidad de escucha a las opiniones vertidas por los
docentes y padres de familia.

Normas de convivencia

13. Las normas de convivencia en esta institucion son clarasy razonables

14. Las normas de convivencia tienen aceptacion y aplicacién constructiva en
la institucidn educativa

15. Existen sanciones para el cumplimiento de normas y acuerdos.

16. Se cumple con la aplicacion de sanciones ante el incumplimiento de
normas y acuerdos

Relaciones interpersonales

17. Existe una cultura de colaboracidn entre el director, profesores, padres
de familia y alumnos.
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18. Existe apoyo y relacién mutua entre el director, profesores, padres de
familia y alumnos.

19. Se hace uso racional y conjunto de los recursos de la institucion

20. Existe compromiso de corresponsabilidad en los logros y fracasos

Satisfaccion laboral

21. Existe los medios apropiados para desarrollar el trabajo en esta
institucion

22. existe una atencion cordial en esta institucion

23. Existe interacciones positivas con toda la comunidad institucional

24. La comodidad que ofrece los ambientes de esta institucién es adecuado.

LEYENDA:
RESPUESTA VALOR POR
iTEM
NUNCA 0
A VECES 1
SIEMPRE 2
BAREMO:
GENERAL
Intervalo Nivel de logro de la
variable
37-48 Excelente
25-36 Bueno
13-24 Regular
00-12 Deficiente

FACTORES POR ITEMS

Modelo organizativo con visién compartida: 1, 2, 3,4, 5, 6, 7, 8.
Comunicacion institucional: 9, 10, 11, 12.

Normas de convivencia: 13, 14, 15, 16.

Relaciones interpersonales: 17, 18, 19, 20.

Satisfaccion laboral: 21, 22, 23, 24.
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CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

OBJETIVO: Este instrumento de investigacion tiene como objetivo medir
el nivel motivacion laboral de los docentes; asimismo, los datos seran
utilizados Unicamente con fines académicos, por lo que le pedimos su
colaboracion contestando con sinceridad las preguntas que realizamos.
Por nuestra parte le garantizamos absoluta confidencialidad,
agradeciendo su valiosa colaboracién.

INDICACIONES: Lee cuidadosamente cada item y marque con X la
respuesta que considere la mas apropiada tomando en cuenta los
siguientes valores:

Siempre = 2 Aveces=1 Nunca =10

PUNTAJE

DIMENSIONES/ITEMS 21110

Necesidades aprendidas

1. Logro resultado positivos de mis metas establecidas en mi centro
laboral.

2. Generalmente llego a cumplir con mi trabajo pedagdgico a tiempo y
bien hecho.

3. Las responsabilidades que asumo en mi trabajo, tiene un alto nivel de
exigencia; sin embargo, logro cumplirlas

4. Realizo eficazmente mi trabajo porque influye en la vida de mis
estudiantes o bienestar de otras personas

5. Tengo reconocimiento de la direccién del plantel al tener control sobre
un grupo de docentes.

6. Las relaciones amistosas en el trabajo generan actitudes favorables en
la institucion educativa.

7. Existe un ambiente de participacion activa y permanente entre los
docentes de la institucién educativa

8. La institucién Educativa realiza actividades recreativas para mejorar la
comunicacion con todos.

Factores motivacionales

9. Me siento motivado y comodo, en todo momento, por la labor que
desempenio en la institucién educativa y por el respaldo de mis colegas.

10. Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi puesto
de trabajo docente.

11. Mi remuneracién esta de acuerdo al trabajo que realizo, por lo que me
motiva a realizar un buen trabajo.

12. Siento que mi desempefio laboral es valorado por la institucion
educativa.

13. La institucion educativa realiza reconocimientos a los docentes por el
esmero y esfuerzo desplegado.

14. Valoro de modo positivo las relaciones personales y la practica del
compafierismo que existe dentro de mi institucion educativa.

15. Me siento bien cuando apoyo a la institucion sin obtener
compensacion econdmica alguna, porque lo considero como mi segundo
hogar.

16. En la institucién educativa fomento un ambiente de unidad con
espacios y acciones, haciendo que se integre cada vez méas la comunidad
educativa.

Metas profesionales

17. En lainstitucién educativa existen oportunidades para hacer carrera
y desarrollarme profesionalmente.
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18. Ha logrado alcanzar sus metas personales basado con el apoyo de la
institucion.

19. La instituciébn motiva a los docentes para lograr sus metas

20. Se han cumplido mis expectativas de estar laborando dentro de esta
institucion educativa.

21. He conseguido cumplir sus objetivos establecidos en mi vida laboral,
lo cual es concordante con mi vida social y familiar.

22. Me siento satisfecho por cumplir los objetivos que se haya planeado
como reto.

23. En el interior de la institucién educativa hay posibilidades de ascender
a otros cargos jerarquicos y pedagogicos.

24. Mi participacion en la Institucion educativa incrementa mi calidad
como profesional y a la vez ayuda a fortalecer mi vision como profesional
de la educacion.

LEYENDA:
RESPUESTA VALOR POR
iTEM
NUNCA 0
A VECES 1
SIEMPRE 2
BAREMO:
GENERAL
Intervalo Nivel de logro de la
variable Y
37-48 Alto
25-36 Medio
13-24 Regular
00-12 Bajo
FACTORES POR ITEMS

o Necesidades aprendidas: 1, 2, 3,4,5,6, 7, 8.
e Factores motivacionales: 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16.
e Metas profesionales: 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24.
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ANEXO N°02: VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Clima organizacional
OBJETIVO: Evaluar la valoracion del cuestionario de Clima organizacional

DIRIGIDO A: Los docentes de la |.E. Mariaho Damaso Beraun.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: _A/EK/DL 5207 20 |, Jacter -

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALORACION:

==y

Altamente valido ( Valido / Regularmente valido Baja validez

No valido

o R
FIRMRDET "EVATORDOOR
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MATRIZ DE VALIDACION SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

P— OBSERVACION
PCION Di Yo
= “ " RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACION
ud u o ES
) o RELACION
< 3 &2 ITEMS ® 1 RELACION RELACION | RELACION | ENTRE EL
2 E g ENTRE LA ENTRELA | ENTREEL | ITENSYLA
E g g E 2 § VARIABLE Y LA DIMENCION Y | INDICADO OPCION DE
> = z » «| 2 DIMENSION EL INDICADOR | RYEL RESPUESTA
e = ITEMS s
2 (1] 0 S NO NO | 8 |[NO|[ ST NO
- Adecuada 1. Existe una da en la / / / /
n
o ;l’ oma de .:eelshm 2.8e pmpie(n la toma de decisiones compartidas entre el director, los profesores / / P / F
organizativo con | - lrabajo colaborativo ste unm)o colaboralivo entre el director, profesores, padres de familia y / / / /
visién smnsdos
4.S‘uﬂuum lanfficacién adecuada de lodas las aclividades que se realiza ]
oha it " 7 / / 7
~Capacidad para 5. EXiste fa capacidad para conseguUIr ODJeEvOS Comunes en esia Inshiucion 7
propiciar una visién 4 7 v v
coi
~ Compromiso y hacia fos del centro por parte del /
vinculacién hacla Jos dlnuor profesores, pudles de famliia y alumnos. [/ ,/ v v
proyectos del centro
- Liderazgo del director 7. Existe liderazgo por parte del director de esta instilucién / ‘/ v ‘/
wd - Directivo democrético 8. El director cominmente consulfa y somete a votacién los acuerdos y 4 /
é dacisiones. / ;/ J i
Comunlcacién 9. La comunicacion ente el direcior, docentes y padres de familia 5 l/ / = /
o ormanente v ¢
— - Comunicadién 10. Existen unlln fluidos de comunicacién en fodos los miembros de la /
(3] continua y fluida comunidad edu 7 L V4 /
g 1. Se publica npnmnamoma ‘o5 acuerdos y comunicados l/ J I/ /
- Respeto a las 12. Existe re capaddaaa escucha a las opinlones vertidas por fos
2 opm:"tn& dozentes y pm%o . » el / / 7/ /
g Normas de - Ciaridad y 13, Las normas de convivendia en esia stucion son ciaras y razonabies / 7 A ‘/
f; | convvancia RAnqmden : 14. Las normas de tienan X enla V/ / /
o % o % v
de Jas normas /
g - Incumplimiento de las 16. Existen sanciones para el cumplimiento de normas y acuerdos. P / v/ J
nomas
: 10.. x ':t“npb conla de ante el de normas P / v /
Y
(3] Relaciones ~Cuftura de 17. Existe una cuftura de colaboradn entre ol director, profesores, padrés de 7
Interpersonales | Colaboracién familia y alumnos. / ,/ v /
- Apoyo y relacién 18. Existe apoyo y relacién mutua entre el director, profesares, padres de famiiia / / 73 /
mutua y alumngs. 14 7
~ Uso racional de los 19. 86 hace uso raclonal y conjunio de los recursos de la institucién / /
recursos v v v
- Corresponsablidad en | 20. Existe compromiso e comesponsabifidad en los logros y fracasos / ] ‘/
los fogros y fracasos / v v
Satisfaccién - Con los medios para 21. Existe os medios aproplados para desarollar el {rabajo en esta insttucion / / /
laboral | desarroliar el trabajo | !
- Atencién cordial 22. existe una atencién cordial en esta Institu / V4 ‘/ /
- Interaccion positiva 23. Existe interacciones poslivas con toda fa comunidad insttucional / ; /
con la comunidad l/ 4 ¢
7 p
Comodidad 24. La comedidad que ofrece los ambi de esla es > 7 & / iff

L A

e Dr.Javier Mendaza Bolarezal ...
FIFOREENTEOE ‘FEATIGAAINOR

87



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Motivacion laboral
OBJETIVO: Evaluar la valoracion del cuestionario de Motivacion laboral

DIRIGIDO A: Los docentes de la |.E. Mariano Damaso Beraun.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: _“ERB/8 BANIE 2D, JAUCSH

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: _ &<y 2 -

VALORACION:
F /;
Altamente valido Q/élidy Regularmente valido Baja validez No valido
/

P A S
......... -BsrJavierdendaz. Z
FIRMABECEVAIURDOR
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MATRIZ DE VALIDACION SOBRE MOTIVACION LABORAL

OBSERVACION
YiO

OPCION DE
u " ” RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACION
w
@ F g RELACION =
< H 9 ITEMS o RELACION RELACION | RELACION | ENTRE EL
- 2 g g § g ENTRE LA ENTRELA | ENTREEL | ITEMSYLA
< 4 & §E | | 5 | VARIABLEYLA | DIMENCIONY | INDICADO | OPCION DE
> = 2 @ <| 2 DIMENSION EL INDICADOR | RYEL RESPUESTA
e = ITEMS s
Bl NO NO S [NO| ST | NO
. 1. Logro itivos de mis metag en mi centro laboral. V 7 / /
Neo:s;dad de 2, Generalmente llago a cumplir coh mi trabajo padagogico a fiempo y bien / / / /
iogro hecho. " 1
g 3. Las raspcnsahllidadas que asumo en mi trabajo, tiene un alto nivel de / /
Necesidades ex 0 amb lides / Cd -
4Ruﬁzocﬁeazmenwmlra porque © en la vida de mis 3
aprendidas estudlantes o bienestar de otras iy / / / 4
Necesidad de 5. Tengo reconocimiento de la direccion del plantel al tener control sobre ’/
poder un grupo de docentes. Vi / /
6. Las relaciones amistosas en el trabejo generan actitudes favorables en / F / /
Necesidad de ~-2{pitien echeative. de actva y ontre Tos ;
afiliacion docentes de la institucién educativa / / '/ J
8 Lai iva realiza activi para mejorar la
, L i # 7 /17
9. Me siento motivado y cémodo, en todo momento, por la labor que / / /
é Intrinsecos des en la institucion educativa ol res| de o / v
10. Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a puauo = /
(o] Factonts de trabajo docente v i / i
[11] a 11. Ml remuneracién esta de acuerdo ai trabajo que realizo, por 1o que me W 7 / /
j motiva a realizar un buen trabajo. — ' ¢ [
12. Siento i di efio lorado la institucion
> Extrinsecos i T Cesery ik pove / 4 / 7.
13, La institucion educativa realiza i alos por el /
9 esmaro y esfuerzo de do. / / ¢, ‘/
QO 14, Va!omdemodoposlﬁvnlamlaaonas personales y la préctica del / / / /
g Trascendente @ existe dentro de mi institucion educativa. P .
15. Me siento bien cuando apoyo a la institucién sin obtener oompansadén / ‘/ /
E sconémica alguna, porgue lo considero como mi segundo hogar. (/
18, Enhhshmadne&mwfcmnmambbmadeunﬁdmem
O :;pm y acciones, haciendo que se integre cada vez més la comunidad / o / /
: 17. Enln- i existen para hacer carrera y / / / /
Metas desamroliarme profesionaimente. s v
Metas 18. Ha logrado alcanzar sus metas personales basado con el apoyo de la 4 / 4 /
profesionales institucide, L :
19. La institucion motiva a los docentes para lograr sus metas Ty 7 7 2
20. Se han mis exp de estar dentro de esta / / I/ /
Objetivos ln:ﬂ:::cion educativa. :
21. He cumplic sus objeti en mi vida laboral, o
cual es concordante con mi vida social y familiar. // / f/ /
22. Me siento satisfecho por cumplir los objetivos que se haya planeado / / / /
como reto. g
Participacion 23, En el interior de a insti ai hay i de y
pac a otros cargos jerdrquicos "// 4 ‘/ i/
24. Mi participacién en la Institugién educebva incrementa mi calidad como / /
pmfaslog:lyelavezayudaa mi visién como p i de la / / /
educaci

-------- Dr.Jaier Mendoza

Belarezo -
FIW-W@WOR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Clima organizacional
OBJETIVO: Evaluar la valoracion del cuestionario de Clima organizacional

DIRIGIDO A: Los docentes de la I.E. Mariano Damaso Beraun.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: @\Q& ote @ ULs %AJVUM& (»\ "Lg inet

GRADOQ ACADEMICO DEL EVALUADOR: DO O, -

VALORACION:
1
Altamente valido \\é"ﬂ Regularmente vélido Baja validez No valido
EPLSY, UNVERSIDAD E’SA?VALL&&/
NVl
Dra. Maged-A-Alcalé Quispe

DOCENTENE INVESTIGAC

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

% OBSERVACION
OPCION DE YiIo
it & @ RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACION
w w ES
@l g x RELACION
< @ =1 ITEMS 2 | RELACION RELACIGN | RELACION | ENTRE EL
e = < a | 3 ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ITEMSY LA
4 Q c
s w o g VARIABLEYLA | DIMENCIONY | INDICADO | OPCION DE
< 5 a S
> o 2 ] DIMENSION EL INDICADOR | RYEL RESPUESTA
- ITEMS s
2 1|0 Sl NO Bl NO | ST [NO|'S NO
- Adecuada 1. Existe una enla v / !/
anizacién P
- Toma de decisjones 2. Se propicia la toma de decisiones compariidas entre el director, fos profesores
! Modelo compartidas adres de familia. // /
organizativo con - trabajo colaborativo % Existe un trabajo colaborativo entre et directar, profesores, padres de familia y 73 / / /
visién aluninados. /
4. Sé realiza una de todas las que se realiza / / / /
en la institucién /
- Capacidad para | 5. Existe la capacidad para conseguir objetivos comunes en esta insitucion 4 /
propiciar una vision / /
compartida /. /
- Compromiso y 6. Existe isoy hadla los del centro por parte del / 7 7
vinculacién hacla Jos diractor, profesares, padres de familia y alumnos. /
proyectos del centro £ /
- Liderazgo del director 7. Existe liderazgo por parte del director de esta institucién / A / /
/
é - Directivo democrético 8, EI director cominmente consulta y somete a votacién los acuerdos y / / » / /
decisiones. " A
2 [ Comunicacion 9, La comunicacién entre el director, docentes y padres de familia es /’ / 7 / 7
O permanente / ya
- - Comunicacién 10. Existen canales fiuvidos de corunicacion en todos fos miembros de 1a 7 / /
O continua y fivida comunidad educativa / 7 /
ﬁ 19. 8e pubfica fos acuerdos y 7 / g / ;
B - Respeto a las 12, Existe raspeto y capacidad de sscucha a las opiniones vertidas por los 7 / l
=2 opiniones docentes y padres de familia. /
< _ z / Wi :
(D Normas de - Claridad y 13. Las normas de convivencia en esta Institucion son claras y razonables 74 J / I
@2 | convivencia Rezonabilidag _ ‘ / £ ;
o 1 - Aceptacion y 14, Las normas de tienen y constructiva en la / / / /
<« de las normas V& / /
- Incumplimiento de las 15. Existen para el cumplimiento de normas y / o e /
E normas L I —
= 16. Se cumple con la de ante e de nomas / / / /
- | y acuerdos Vi
O Relaciones - Cultura de 17. Existe una cultura de colaboracién entre el director, profesores, padres de / %
i familla y atumnos. i /
‘ y / A /
- Apoyo y refacién 18. Existe apoyo y relacién mutua entre el director, profesores, padras de familia 7 / / /
mutua alurmnos. / ) /
- Uso raclonal de los 19. Se hace uso racional y conjunfo d los recursos de fa institucion J j / P4
facursos ] /
- Corresponsabilidad en | 20. Existe compromiso de coresponsabilidad en 108 [ogros y fracasos / / / /
los 'S y fracasos / / ). 2
Satisfaccion - Con los medjos para 21. Existe los medios apropiados para desarollar efirabajo en esta insttucion 7 j / /
laborat desamolfar el trabajo 1 /
- Atencién cordial 22. existe una atencitn cordial en esia insfitucién 74 J II 7
- Interaccién positiva 23, Existe interacciones positivas con toda la comunidad insttucional / 7 /'
con la comunidad / /
Comodidad 24.1a que ofrece fos de esta i6n es B Y J =i #

~
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Motivacién laboral
OBJETIVO: Evaluar la valoracion del cuestionario de Motivacion laboral

DIRIGIDO A: Los docentes de la |.E. Mariano Damaso Beratin.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: @QL\& g Q\\\S\N Moo “\‘{l Jm e

|S)
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Do's\fd‘ﬂ/\
VALORACION:
Altamente valido (wo Regularmente valido Baja validez No valido
e

EPLSY, UNIERSID "‘?V@LLF_JQ
Aol

Dra. Migaly A. Alcal§ Quispe

DOCENJE DE INVESTIGAT!A
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MATRIZ DE VALIDACION SOBRE MOTIVACION LABORAL
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o OBSERVACION
QPCION DE A YI0
u @ m RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACION
f w ES
& z & RELACION
7 a RELACION RELACION RELACION | ENTRE EL
< @ ITEMS g |2
~ 2z < 3 ENTRE LA ENTRE LA ENTREEL | ITEMSYLA
(" [3)
< | g = §' e § VARIABLEYLA | DIMENCIONY | INDICADO | OPCION DE
s | 5 g b < DIMENSION EL INDICADOR | RYEL RESPUESTA
_ = ITEMS S
ST NO Sl NGO | ST [NO | ST [ mNO
7
1.Logro itivos de mis metas establecidas en mi centro laboral, [ / f /
. L
Necesidad de  [~2 Generaments llego a cumplir con mi Tabajo pedagagico 2 tempo y bien 7/ / / /
fogra hecho. ) ) / /
3. Las responsabilidades que asumo en mi trabajo, tiene un alto nival de / / / l/
Necesidad |_exigencia; sin embargo, logro cumplias / / /
a;cr::di:a? 4. Rdeaﬁzo eﬁ;‘azmente mi trabajo porque influye en la vida de mis [ / '[ 7A
estudiantes o bienestar de otras personas / /
Necesidad de 6. Tengo reconocimiento de la direccién del plantel al tener control sobre / / / A
poder un grupo de docentes. ] /
6, Las relaciones amistosas en 6l trabajo generan actitudes favorables en
Necesidad de \a institucién educativa, / 4 / 7 /
ahe 7. Existe un de partci activa y p entre [os / / / /
afiliacién docentes de la institucién educativa // / + /
] 8, La institucién iva realiza activit para mejorar la ' /
i6n con todos. 5 {i Y]
= 9. Me siento motivado y cémodo, en todo momento, par la labor que / / / /
desemperio en fa institucién educativa y por el respaldo de mis colegas. |
Facto Intrinsecos 0. Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas & mi puesto / / [ /
o] phniares de trabajo docente, / i 5 -
o 11. Mi remuneraci6n esta de acuerdo al frabajo que realizo, por 1o que me /I // / //
motiva a realizar un buen trabajo.
S Extrinsecos 1§. Slh_ento que mi desempefio laboral es valorado por la institucion / / / //
= educaiva. ________ : - . ya
13.la realiza alos por el / l 7 /
‘O y pleg
O esmero y esfuerzo desplegado. / ’ L
3 14. Valoro de mode positivo 1as relaciones personales y la préctica del 74 / /
< Trascendente compaiierismo que existe dentro de mi institucion educativa. ] /
> 15. Me siento bien cuando apeyo a fa institucion sin obtener compensacion ] U / /
= econémica alguna, porque lo considero como mi segundo hogar. . 1
b= 8. En fa institucién educativa fomento un ambiente de unidad con [
o espacios y acciones, haciendo que se integre cada vez mas la comunidad / /)
] educativa. / (|
= 17. En lainsti existen para hacer carrera y / l I/ 7
desarrollarme profesionalmente, / ) 7.
Metas Metas 18. Ha logrado alcanzar sus metas personales basado con el apoyo de la 1 I T /
rofesionales institucion. / | ; )
P 18. La institucién motiva a los docentes para lograr sus metas [ / [, [ . /
20. Se han ido mis tativas de estar laborando dentro de esta / I ’{ /
Objetivos institucién educativa. { I ;
) 21, He gUido cumplir sus objet i on mi vida iaboral, 1o ] “ l Vi
cual es concordante con mi vida social y familiar. ) /] 5
22. Me siento satisfecho par cumplir los objetivos que se haya planeado 4 I !/ /
como reto, . 2
PR | Lo SR T ] g 17
:
24. Mi participacion en la Institucion educativa incrementa mi calidad como / /
profesional y a la vez ayuda a fortalecer mi visién como profesional de la
educacién. P 8
IRMA DEL EVALUADOR




MATRIZ DE VALIDACION SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

5 OBSERVACION
OPCION DE A 10
w ” . RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION S CRRBAGION
8| & g g
= a RELACION RELACION RELACION | ENTRE EL
é 2 6 ITEMS E. § 3 ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ITEMS Y LA
= VARIABLE Y LA DVENCION Y | INDICADO OPCION DE
§ § 2 § 2 DIMENSION | ELINDICADOR | RYEL RESPUESTA
et ITEMS s
2 [1] 0 ST NO S | NO | ST [NO|[ S NO
~Adecuada 1. Bxste una nla e 7 7 T
|_organizacién
- T de decisione: 2.8 ia la toma de decisiones compartidas entre el direcior, 108 50}
Modelo mm.r*f" : ldf‘:‘:ﬁ'::lmﬁl, o = i & m e 2 / [/ l/ '/
organizativo con | -trabajo colabaralivo 3. Existe un trabajo colaborativo entre el director, profesores, padres de familia y
visién ajumnados. / :,/ / /
compartida -Planificacién adecuada &?elmll!zl una planificacién adecuada de todas las actividades que se realiza / L/ / /
0 la institucién
= c;pﬁ—::.plly;a ; Existe la capacioad para conseguIr Objelivos Comunes en esta INsllucion / / v /
proplciat visién
compartida 14
- Compromiso y 8. Existe compromiso y vinculacién hacla los proyeclos del centro por parte del
Vincdacin haci os direcior, profesores, padres de fam¥lia y stumnos. P Wi / o
0s del centro
- Liderazgo del direclor 7. Existe liderazgo por parte del director de esta instilucion 74
i / / Y.
d ~ Directivo democralico gfmmrmmhmmynmclmmmmmy / / 874 ‘/
ecisiones.
Z [ Comunicacién 9. La comunicacion enire el Girector, ocentes y padres de familia 68 7 7 g 7
(@] rmanente
— - i 10. Existen ales fluidos de comunicacién todos los miembros de I
3] sominun y e comuridad oducatva - kel ool Vb / / /
ﬁ 71. Se pubfica los acuerdos y / / F /
— -R las 12. Existe re: lad de ¢scucha a lat lon rtida: los
= 3 e e e e e Iz > 71T 1/
6 Normas de - Claridad y 3 13. Las normas de convivencia en sta institucién son claras y razonables / / l/ /
@z | convivencia Razonabiida
~ Aceptacién y 14. Las normas de tienen v enla
o A st Gucatiy
< de las nomas / / / /
~ Incampiimiento de las 15, Existen sanciones para el cumplimiento de normas y acuerdos. /
= o 4 Z F 7
= e 76. 56 cumple con @ anta ol G normas o 7 7 7
- y acuerdos y ¢
Q Relaciones ~Cultura de 17. Existe una culiura Gé cojaboradon entre ef Girector, profasores, padres de / 7
Interpersonales colaboracién familia y alumnos. / / ¢
- Apoyo y relacién 1B.ME“>:‘SM apoyo y relacién mutua entre el director. profesores, padres de famliia / / / /
mutua al 10S. L4
- Usa racional de los 19. 8o hace uso raclonal'y conjunto de 10s recursos de Ja insitucion / / / ‘/
recursos
;OCMW’ daden | 20. Existe compromiso de corresponaabilidad en 108 logros y fracasos / / P 7 )
5 facasos 2 4
Satisfaccion - Con los medios para 21. Existe los medios aproplados para desaofiar el trabajo en esta institucién
laboral | Gesaolareitmbaio | 7 £, / /
- Atencién cordial 22. existe una atencitn cordial en gsta institucion p/ b/ ] /
- Interaccién positiva 23. Existe interacciones positivas con loda fa comunidad in: / / /
con la comunidad ¢
e , /
Comodidad 24, La comodidad que ofrece los ambientes de esia insilucion es agecuado. / v 14 /
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Motivacién laboral
OBJETIVO: Evaluar la valoracién del cuestionario de Motivacion laboral
DIRIGIDO A: Los docentes de la |.E. Mariano Damaso Beraun.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: T %&\<& SACTA Z2a2 QyLCa

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR;: Do etdR
VALORACION:
Altamente valido Valido Regularmente valido Baja validez No valido
%)
FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION SOBRE MOTIVACION LABORAL

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

OPCION DE
RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACION
Yo
RECOIDEJSDM:ION

A veces
Nunca

g
:

RELACION
ENTRELA
VARIABLE Y LA

NSION

RELACION
ENTRE LA

DIMENCION Y
EL INDICADOR

—t

NO

RYEL

RELACION
ENTRE EL
INDICADO

NO

RELACI

ENTRE EL
ITEMS Y LA
OPCION DE
RESPUESTA

NO

MOTIVACION LABORAL

Necesidades
aprendidas

Necesidad de
fogro

1. Logr ihad itivos de mis met: en mi centro laboral.

[

2, Generaimente llego a cumplir con mi trabajo pedagégico a tiempo y bien

3 u.mmummwhbﬂo tiene un aito nivel de

4Rellhoohummannmdopommnuyemlnvmmm
estudiantes o bienestar de otras

Necesidad de
poder

5 Twmmmmuhdmmudwmuwmmm
un grupo de docentes.

Necesidad de
afiliacion

6. unmdmumsnsuenquommmmmm
la institucién educal

7E)dlmunmﬂema participacién activa y permanente entre los

SN NN \ﬁ]"'

docentes de la institucién educativa
8. La instif iva realiza i para mejorar la
con todos.

Factores

Intrinsecos

9. Me siento motivado y comodo, enmomnm porlahbofq\n
en la institucion educativa ol

10. Mesmanusbconhsmnymmsam:pmm

\\

Extrinsecos

ds trabajo docsnte.
11. Mi remuneracion esta de acuerdo al trabajo que realizo, por ko que me

motiva a realizar un buen trabajo.
12. Siento que mi desempefio laboral es valorado por la institucion
educativa.

13, La Ins a reaiza
Qmm!‘wm“m

a los docentes por el

Trascendente

14, Valoro de modo positivo kas relaciones personales y la practica del

ANANENANAN AN \\\\\\\\43

compafierismo que existe dentro de mi institucién educativa.
15. Me siento bien cuando apoyo a la institucion sin obtener compensacion
econdmica lo considero como mi st

16. En la institucion educativa fomento uﬂamﬂofmdeumdldoon
espacios y acciones, haciendo que se integre cada vez mas la comunidad
educativa,

'\ NI

profesionales

Metas

17. En la instif existen para hacer carrera y

Y R W LN

EN

desarroliarme profesionalmente.
1B Ha logrado aicanzar sus metas personales basado con el apoyo de la

15 ummonm.mmnmmmmmnm

Objetivos

20. Se han cumplido mis expectativas de estar laborando dentro de esta
institucién educativa.

NN

21. Hemmwwmumnhmmmmwa laborat, fo

_.E‘MMM;!
22. Me siento satisfecho por cumplir fos objetivos que se haya planeado

como reto.

Participacién

2SEndh1hnordeln i iva hay il de ascender
8 otros uicos

24, Mlmmmhwmhmmlwhﬁmm
pm!nhnalyahvezay\ma'omloearmvuiénmmwaeh

\\\\\x\\\\\"\\\\\\\\\\\\gg

\\\\\oo\\\\\\\\\\\\\\\\\ﬁ

SO NN NN
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ANEXO N°03: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Clima organizacional y motivacion laboral en la Institucién Educativa Mariano Ddmaso Beraun de Paucarbamba-2018.

METODOLOGIA PROCESAMIENTO
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VAR. DIMENSIONES INDICADORES ESTADISTICO
Hi: Existe relacion Modelo organizativo - Adecuada organizacion Método: El método de anlisis de los
: ; ; significativa entre el clima con vision compartida |  gong: 28 decisiones comparidas itati datos que se obtendran, en
¢Cual es la relacion que | Determinar la relacion | Z870PS0 Tne o Cin P Pt siseiada Cuantitativo estainvestigacion, sera de la
existe entre el clima | que existe entre el | motivacion laboral de los | & oCapacidad para propiciar una vison Tipo Cti_e L siguiente forma:
organizacional y  la | clima organizacional y | docentes de la Institucion | .2 £ Chmpromiso y vinculacion hacia los :\T;’Zi Igﬁﬂg:t.al
. L . .. ; ; 4 tos del cent R i6 .
motivacién laboral de los | la motivacién laboral Sducf”‘“"ad ’V'aga”" %amiso < P terargo del drector n Prelparf"c'o” de datos: Se
S erain de Paucarbamba- | .= _ Directivo democratico ) empleara una preparacion y
docentes de la Institucion de los docentes de la 2018. % Comunicacion ~Comunicacién continua y fluida Disefio de sistematizacion
Educativa Mariano | Institucion Educativa | Hy: No existe relacion | 2 - Respeto a las opiniones investigacion: computarizada, ya que
A . . . o ; 5 Normas de convivencia | - Claridady Razonabilidad g : ’
Damaso Beralin de | Mariano Damaso | significativa entre el clima pot - Aceptacion y aplicacion constructiva de contamos con preguntas
g izacional y la las normas - cerradas en el cuestionario
Paucarbamba-2018? Beralin de | organzacion E ncumplimiento de | -Descriptiva ;
: motivacién laboral de los | = - Incumpliméento de 'as normas . todo ello empleando el
Paucarbamba-2018. docentes de la Institucion | © Relaciones ~Cullra de colaboracion correlacional software estadistico SPSS.
Educativa Mariano Damaso § interpersonales ~Uso racional de los recursos - Corte trasversal También para verificar la
Berain de Paucarbamba- - Corresponsabilidad en los logros _ correlacion de las variables
2018. Satisfaccion laboral - Conlos medos para desarrolar el trabajo se utilizara el Coeficiente de
- Atencién cordial
- Interaccién positiva con la C.E. correlaciéon de Pearson.
Problemas esg_ecifico_s Objetivos esgeci_ficos _ Hipotesis especificas - Necesidad de logro Poblacién:
- ¢Qué relacion existe entre el | - Conocer la relacion que existe | - Existe relacion significativa La poblacion | - Técnica estadistica a
Modelo organizativo con vision | entre el Modelo organizativo | entre el Modelo organizativo Necesidades aprendidas considerada para el | usar: De acuerdo a nuestros
compartida y la motivacion laboral de | con vision compartida y la | con vision compartida y la - Necesidad de poder trabajo de | objetivos se emplearon las
los docentes de la Institucion | motivacion laboral de los | motivacién laboral de los investigacion,  estara | técnicas estadisticas de
Educativa Mariano Damaso Beraun ‘é(écemtes d'\;«‘ la Ingt[tuuon docentes de la Institucion compuesto  por 55 | correlacién y medidas de
de Paucarbamba-20187? ucativa ariano amaso | Educativa Mariano D&amaso - i i liaci6 iaci6
Beradn de Paucarbamba.2018. Berain de Paucarbanba. 2018, Necesidad de afiliacion sﬂoc.emes de [La .E. | asociacién.
Az - . - Establecer la relacion que | - Existe relacién significativa arle}no amaso ; i
-¢Qué rel_.a}uonI existe _gnfri Ie|\ existe entre la Comunicacion y | entre la Comunicacion y Ia ) Beradn de | - Tipo t_Je ar_1a||s_|,s. En
Comunicacion yamonvamon_al ora la motivacién laboral de 10s | motivacion laboral de  los - Intrinsecos Paucarbamba-2018. nue_str,a Investlgamon’_s_e
de los docentes de la Institucion | gocentes de la Institucion | docentes de la Institucion realizo el analisis
Educativa Mariano Damaso Beraln | Educativa Mariano Damaso Mariano Damaso Berain de - Extrinsecos Muestra cuantitativo.
de Paucarbamba-2018? Berain de Paucarbamba-2018? | paucarbamba-2018? s Factores motivacionales La muestra de estudio, y
) - ) - ldentificar la relacion que | - Existe relacién significativa 5] - Trascendente estar4d compuesto por | - Presentacion de datos:
- ¢Que relacion existe entre las | existe entre las Normas _c}e entre las Normas de -g 26 docentes. Elegidas | Los datos se presentaron en
Normas_ de convivencia y la | convivencia y la motivacion | convivencia y la motivacion i de manera no | tablas de distribucion de
motivacion laboral de los docentes de | laboral de los docentes de la | |aboral de los docentes de la | o probabilistica. frecuencia,  gréfico  de
la Institucion Educativa Mariano | Institucion Educativa Mariano | Institucion Educativa Mariano 'g Técnicas: histogramas y diagrama de
Déamaso Berain de Paucarbamba- | Damaso Beradn de | Damaso Beratn de | S Encuesta dispersion.
20187 Paucarbamba- 2018. Paucarbamba-2018. S Instrumentos:
- Identificar la relacion que | - Existe relacién significativa g X o )
. Oué relacis ist e | existe entre las relaciones | entre las relaciones | < - Cuestionario de clima
- l(,Que re ?CLO” exis el entre ETS interpersonales y la motivacion | interpersonales y la motivacion | organizacional.
relaciones interpersonales 'y 1a | janoral de los docentes de la | laboral de los docentes de la | = - Metas - Cuestionario  de
mot|vac!0n !a}boral de I0§docente§ de | |nstitucion Educativa Mariano Institucién Educativa Mariano motivacioén laboral
la Institucion Educativa Mariano | pamaso Beradn de | Damaso Beraun de o
Damaso Beraln, de Paucarbamba- | Paucarbamba-2018. - Objetivos

201872

- ¢Qué relacion existe entre la
satisfaccion laboral y la motivacion
laboral de los docentes de la
Institucién Educativa Mariano
Damaso Berain de Paucarbamba-
2018?

- Conocer la relacién que existe
entre la satisfaccién laboral y la

motivacion laboral de los
docentes de la Institucion
Educativa Mariano Dé&maso

Beralin de Paucarbamba-2018.

Paucarbamba-2018.

- Existe relacién significativa
entre la satisfaccion laboral y la
motivaciéon laboral de los
docentes de la Institucion
Educativa Mariano Démaso
Beralin de Paucarbamba-2018.

Metas profesionales

- Participacion
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ANEXO N°04: CARTA PRESENTADA PARA LA TOMA DE DATOS

“Afto del dialogo y la reconciliacion nacional”

Huanuco, 26 de Junio del 2018

Carta. N° 001-2018-RPNR
Serior: Director de la Institucién Educativa Mariano Damaso Beralin de Paucarbamba

Presente:

Asunto: Permiso para aplicar instrumento de toma de datos

Me dirijo & su Despacho para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo solicitarle apelando
a su gestion participativa dentro de las normas legales vigentes, permiso para la aplicacién
de dos instrumentos de toma de datos a los docentes de la Institucion Educativa Mariano
Damaso Berain, que en el proceso de la realizacion del trabajo de investigacién titulado:
“ Clima Organizacional y motivacién laboral en la Institucion Educativa
Mariano Damaso Beraiin de Paucarbamba-2018”, me permitira previa sustentacion

y aprobacién obtener el Grado Académico de Maestro en Gestion Publica.

Agradeciéndole de antemano su aceptacién y colaboracion me despido reiterandole los
sentimientos de mi estima y consideracién personal.

Atentamente
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ANEXO N°05: PERMISO PARA REALIZAR LA ENCUESTA Y TOMA DE DATOS A
LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA MARIANO DAMASO BERAUN
DE PAUCARBAMBA.

(RUBMICA DEL g,

O M
INSTITUCION EDUCATIVA
. “MARIANO DAMASO BERAUN"

Huénuco, 28 de junio del 2018
Carta N° 018-2018-D.IE.“MDB”-A.

Srta: Roxana Pilar Norefia Rivera
Asunto: Permiso para realizar la aplicacién de los cuestionarios.
Referencia: Carta N°001-2018-RPNR

Es grato dirigirme a usted para saludarle cordialmente y
en atencién a lo sefialado en el asunto y documento de la referencia mediante el cual
solicito permiso para realizar la aplicacién de los cuestionarios a los docentes de la
Institucién Educativa Mariano Démaso Beratin de Paucarbamba. Al respecto y tomado
conocimiento esto el director de la Institucién Educativa Mariano Ddmaso Berain le
otorga el Permiso Solicitado.

Sin ofro particular reitero a usted la muestra de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente:

MINISTE YLpLION
MINISTERIO DE EDUC A 10N

-UGEL-RUrL N AT c,
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ANEXO N°06: CONSTANCIA QUE ACREDITE LA REALIZACION DEL ESTUDIO A
LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA MARIANO DAMASO BERAUN
DE PAUCARBAMBA.

MINISTERIO DE EDUCACION
L.E. “MARIANO DAMASO BERAUN"
AMARILIS — HCO.

“Afio del Didlogo y la R iliacién Naci g

CONSTANCI

El Director de la Institucion Educativa “Mariano Damaso Berain® de
Paucarbamba, comprensién del distrito de Amarilis, provincia y regién Huanuco:

HACE CONSTAR:

Que, la bachiller de Posgrado en Gestién Pulblica Roxana Pilar Norefia
Rivera, identificada con DNI N° 40202015, estudiante de Maestria en la
Universidad Cesar Vallejo, quien ha realizado la aplicacién de los instrumentos
con una encuesta a los docentes de la Institucién Educativa Publica “Mariano
Damaso Beraun de Paucarbamba” sobre las variables : “ Clima Organizacional
y motivacion laboral de la Institucién Educativa Mariano Damaso Beratn de
Paucarbamba- 2018” es parte de un trabajo de investigacion.

Se expide la presente constancia para los fines pertinentes.

Amarilis, 02 de julio del 2018
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ANEXO N°07: EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS EN LA |I.E MARIANO DAMASO
BERAUN DE PAUCARBAMBA-2018
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