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Presentacion

Sefiores miembros del jurado calificador; cumpliendo de las disposiciones establecidas en el
reglamento de grado y titulos de la Universidad César Vallejo; ponemos a vuestra
consideracion la presente investigacion titulada “Estrategia motivacional para mejorar el
clima organizacional del area de Direccion de Gestion Pedagdgica — DRE - San Martin, 2018,
configurada en siete capitulos, en perspectiva de optar el titulo de Licenciado en

Administracion.
La investigacion esté dividida en siete capitulos:

I. INTRODUCCION. Se expone la realidad problematica de la investigacion, los trabajos
previos a la investigacion, las teorias relacionadas al tema, la formulacion del problema, la

justificacion del estudio, las hipdtesis y los objetivos desarrollados en esta investigacion.

I1. METODO. Se menciona el disefio de la investigacion; las variables, la operacionalizacion;
la poblacion muestral; asi como la técnica e instrumentos recoleccion de datos, validez y

confiabilidad, y por ultimo los métodos de analisis de datos.

I11. RESULTADOS. Se menciona las consecuencias del desarrollo y procesamiento de la

informacion.

IV. DISCUSION. Se presenta el analisis y discusion de los resultados encontrados durante el

desarrollo de la tesis.

V. CONCLUSIONES. Se considera en enunciados cortos, teniendo en cuenta los objetivos

planteados para el desenlace de la investigacion.

VI. RECOMENDACIONES. Se precisa en base a los hallazgos encontrados dando puntos

para la solucién del problema de la investigacion.

VIlI. REFERENCIAS. Se consigna todos los autores tomados como referencia durante la

investigacion.

Los autores.

Vi
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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar de qué manera el uso de una estrategia
motivacional contribuye con la mejora del clima organizacional en el Area de Direccion de
Gestion Pedagdgica de la Direccion Regional de Educacion de San Martin, 2018. Para ello,
se realizé un estudio pre experimental con pre y post test en un solo grupo, con una muestra
no probabilistica integrada por 28 Especialistas en Educacion, a quienes se aplicé un
cuestionario para recabar su percepcion sobre el clima organizacional. La informacion
recabada se analiz6 con técnicas estadisticas descriptivas como la media y desviacion
estandar, para la prueba de hipétesis se utilizo la t de student. Los datos se presentan en tablas

y gréaficos con su respectiva interpretacion.

Los principales resultados indican que el clima organizacional antes de la intervencion fue
poco favorable, segin el 86% de los encuestados y un 11% manifestd que es favorable;
después de la aplicacion de la estrategia motivacional disminuyo a 82% de apreciaciones que
consideran que es poco favorable y notandose un incremento leve de un 18% de opiniones de
los especialistas que calificaron como favorable el clima organizacional después de la

intervencion.

Concluyéndose, que la estrategia motivacional contribuye significativamente en la mejora el
clima organizacional en el area de Direccidn de Gestion Pedagogica — DRE San Martin, 2018;
por cuanto, existe significancia estadistica segun la t de student; habiéndose obtenido una t
calculada (tc= 8.32) frente a una t tabular (t(.95:27)= 1.70) con un nivel de confianza del 95%
y con 27 grados de libertad. Es decir, mediante el didlogo, la comunicacion y la reflexién
promovida durante la intervencion se logré mejorar el nivel del clima organizacional entre los

especialistas en educacion.

Palabras clave: Estrategia motivacional, clima organizacional.
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Abstract

The objective of this study was to determine how the use of a motivational strategy contributes
to the improvement of the organizational climate in the Pedagogical Management Direction
Area of the Regional Education Office of San Martin, 2018. For this purpose, a study was
conducted Pre-test with pre and posttest in a single group, with a non-probabilistic sample
composed of 28 Education Specialists, to whom a questionnaire was applied to gather their
perception about the organizational climate. The information collected was analyzed with
descriptive statistical techniques such as the mean and standard deviation, for the hypothesis
test the student's t was used. The data is presented in tables and graphs with their respective

interpretation.

The main results indicate that the organizational climate before the intervention was
unfavorable, according to 86% of the respondents and 11% said that it is favorable; after the
application of the motivational strategy, it decreased to 82% of evaluations that they consider
to be unfavorable and with a slight increase of 18% in the opinion of the specialists who rated

the organizational climate as favorable after the intervention.

Concluding, that the motivational strategy contributes significantly in improving the
organizational climate in the area of Pedagogical Management - DRE San Martin, 2018;
because, there is statistical significance according to the student's t; having obtained a
calculated t (tc = 8.32) against a tabular t (t (0.95; 27) = 1.70) with a confidence level of 95%
and with 27 degrees of freedom. That is, through dialogue, communication and reflection
promoted during the intervention, the level of organizational climate among educational

specialists was improved.

Keywords: Motivational strategy, organizational climate.
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1.1.

INTRODUCCION

Realidad problematica

En la actualidad las organizaciones en el mundo carecen de un factor muy importante
que puede desarrollar un potencial como un talento humano, nos referimos al clima
organizacional, las empresas no solo necesitan trabajar y generar utilidades, si no va
mas alla de ello; esta dirigido al bienestar y la satisfaccion laboral de los trabajadores
para que exista un buen desempefio laboral en el servicio que brinda la organizacion.
Esto se puede evaluar, mejorar, mediante estrategias motivacionales que es clave para

la mejora del rendimiento y de los resultados.

Segun la revista World Value Survey (2012), sefiala que las entidades publicas de
Colombia son percibidas como uno de los grupos con mas desconfianza por parte de
los encuestados, después de los legisladores. Por cuanto, un 76% de los entrevistados
tiene escasa 0 nada de confianza en ellos. Sumandose, la clientela, los registros y
disposiciones en base a cifras incompletas que permean el sector publico. Los
burdcratas, por su parte, piensan que los procesos de seleccion como los concursos
para administrar cargos en el Estado no profesionalizan la funcion publica y que dichos

edictos no son transparentes.

En el Perl, segun el periodico EI Comercio (2018), el activo méas apreciable de una
entidad es su gente. No obstante, solamente la mitad de las organizaciones del pais
consigue mantener la rotacion de sus trabajadores en el nivel que se anhela. Puesto,
que el 91% de las empresas trabaja para minimizar el movimiento de personal a menos
del 10% y el 67% de ellas anhela a que esa cifra disminuya a menos del 5%, revelo la
encuesta. En consecuencia, en un escenario de inestabilidad laboral, el clima
organizacional es mas critico, porque la forma y modo como se gestiona las personas
supeditadas a su condicion laboral hace que la identidad institucional, el trabajo en
equipo o la motivacidn u otros aspectos son una utopia o simplemente una referencia

para los gerentes.

El clima organizacional en las entidades publicas de la region San Martin, no son del
todo favorables y satisfactorias, puesto que se evidencian una serie de problemas y
malestares que requieren atencién por parte de las autoridades o responsables de las

areas u oficinas de trabajo. Precisamente, uno de las grandes causas que ocasiona este

14



1.2.

malestar recae en una inadecuada gestion de la persona. Es decir, casi siempre se
evidencia una falta de comunicacion, pésimas relaciones interpersonales o
inapropiadas y de politicas de gestion que perjudican las relaciones humanas y
condicionan la motivacién y desempefio profesional, que en los ultimos afios se ha
visto cuestionada por algunos usuarios, por cuanto no se desempefian demostrando
eficiencia profesional. En ese sentido, en el contexto de la Direccién Regional de
Educacion se desconoce con objetividad el estado situacional respecto al clima
organizacional, en perspectiva de conocer en detalle las percepciones que tiene los que
laboran en este espacio; a fin de plantear acciones de mejora porque se trata de un

factor vinculante que favorece el desarrollo institucional y organizacional.

Trabajos previos

A nivel internacional

Obreque (2015), en su estudio sobre Clima Organizacional y Compromiso
Funcionario en un Hospital Publico de Baja Complejidad. — (Tesis de maestria).
Universidad de Chile. Llego a la siguiente conclusion: Todos los documentos, tesis y
estudios de Clima organizacional se presentan como referenciales, sin embargo, cada
institucion necesita realizar su propio estudio de Clima para definir acciones
relacionadas con este. El clima por lo tanto es una variable que influye en el
compromiso que muestra el trabajador, el cual, segun esto, entregara sus habilidades y
actitudes para el logro de los objetivos institucionales, es decir, el clima puede inhibir

o0 estimular el compromiso de los funcionarios.

Vidaurre (2009), en su tesis sobre el Clima Organizacional en una Empresa de
Telecomunicaciones. (Tesis de pregrado). Salvador. Realizado en la Universidad Dr.
José Matias Delgado, Antiguo Cuscatlan, cuyo principal objetivo fue diagnosticar el
estado situacional de dicha organizacion; detectdndose que los indicadores que
puntearon como deficientes fueron la prestacion de personal (43%), la comunicacion
organizacional (45%), el salario (49%) rebelandose un evidente estado de detrimento
de la empresa, siendo necesario tomar decisiones urgentes para corregir algunos
procesos. Ademas, la empresa no cuenta con un plan de capacitacion y entrenamiento
para sus trabajadores y las pocas veces que se ha realizado fortalecimiento de
capacidades a los empleados, ha sido de poca utilidad para mejorar las habilidades y

conocimiento del puesto de trabajo.
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Yeépez (2012), en su tesis sobre la Motivacion como Estrategia de Aprendizaje en el
Desarrollo de Competencias Comunicativas de los Estudiantes de I-11 nivel de Inglés
del Convenio Héroes del CENEPA-ESPE de la ciudad de Quito. (Tesis de maestria).
Universidad de Guayaquil. Llegé a la siguiente conclusion; es necesario que los
docentes realicen practicas motivacionales referidas al idioma en grupos y pares, de
modo que permita a los estudiantes tener un buen desarrollo de las habilidades
comunicativas, ademas, de incentivarlos en el aula y favorecer de manera positiva su

proceso de aprendizaje.

A nivel nacional

Aguado (2012) en su investigacion sobre el Clima Organizacional de una Institucion
Educativa de Ventanilla segun la perspectiva de los docentes. (Tesis de maestria).
USIL — Perta concluyéndose que hay un nivel aceptable de clima organizacional segin
la opinidn de los docentes de la referida institucion educativa. Es decir, los profesores
conciben que su ambiente de trabajo que permite satisfacer las necesidades y

expectativas de la comunidad educativa. Aunque no en el nivel 6ptimo que se requiere.

Rojas (2016), en su estudio sobre Programa de Estrategias Didacticas Motivacionales
para fortalecer la inteligencia emocional en los estudiantes de la IE N° 10253 de
Cutervo-2016 (Tesis de doctorado). Universidad César Vallejo, Per(. Llegé a la
siguiente conclusion: La aplicacion de las estrategias didacticas cognitivas
motivacionales ha fortalecido la inteligencia emocional de los estudiantes que
conformaron el grupo de estudio, siendo capaces de gestionar sus emociones y

controlarlas en situaciones conflictivas.

Viena (2015), en su trabajo sobre Evaluacion del Clima Organizacional de OPPLUS.
(Tesis para titulo). De la Universidad Nacional Agraria la Molina, Perd. Llegé a la
conclusion, que los factores asociados o que favorecen el clima organizacional es la
autonomia, la comunicacion, el espacio fisico, la identidad con la institucion, el
liderazgo de las autoridades, la motivacion es bastante alta, y la organizacién y las

relaciones interpersonales son las predominantes.
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A nivel regional

Cardenas (2017). Mentoring y desempefio laboral en la piladora de arroz rey ledn —
Morales. (Tesis de Licenciado). Universidad Nacional de San Martin. Llegé a la
conclusion: el desempefio laboral en la piladora de arroz rey lebn — morales es
adecuado, la dimension de responsabilidad esta relacionada con la iniciativa y la
realizacion de tareas fuera del horario de trabajo, la flexibilidad ayuda adaptarse a
cambios y juicio prever riesgos posibles que vulneren objetivos de la organizacion, las
habilidades personales, se complementan con liderar equipos, la integracion entre
comparieros de trabajo es complicado sea por diferentes puntos de vista, las habilidades
para comunicar, escuchar y comprender situaciones, al ser mal interpretadas se

fomenta la desunién entre colaboradores.

Cercado (2016), en su trabajo de investigacion referido al Clima Organizacional y la
Satisfaccion laboral entre los trabajadores administrativos de la Municipalidad de
San Martin — UPEU. (Tesis para bachiller). Universidad Nacional de San Martin.
Llego a la siguiente conclusion: Existe una correlacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral; es decir, cuanto mejor clima organizacional

existe, mejor es la satisfaccion laboral.

Monteza (2017), en su tesis sobre el Clima Organizacional y su relacion con el
desempefio laboral de los trabajadores del Hospital de Picota — UCV Tarapoto,. (Tesis
para maestria). Universidad César Vallejo. Concluyd que ambas variables estan
estrechamente relacionadas y cuyo personal percibe que el clima es regular (65%),

adecuado (25%) e inadecuado (10%) y el desempefio laboral es bueno para todos.

Gamonal (2016), en su tesis sobre el Clima Organizacional y Desempefio laboral de
los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Moyobamba. UCV
Tarapoto. (Tesis para maestria). Llegd a la conclusion: los factores que afectan con
mayor significancia en el nivel de clima organizacional fueron: mi compromiso con la
red y el trato que recibo de mis jefes con 34 respuestas que representan un 21.5% del
total de respuesta (180). Los factores que influyen en el nivel de desempefio y que tiene
mayor relevancia fueron: incumplimiento de metas y los ambientes inadecuados con

26 y 30% respectivamente.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

Estrategia motivacional

Halten. (1987), concibe a la estrategia como “un proceso mediante el cual la
organizacion establece objetivos y estan orientados a la consecucion de los mismos.
Es decir, es el medio o la ruta para obtener sus propositos. Dicho de otro modo, es el
arte unir el anélisis interno y la experiencia de sus autoridades para generar condiciones
y promover valores o aprecio a los recursos, habilidades y el potencial que ellos
controlan” (p.67).

Definicion de motivacion

Groos (2009), “La motivacion es la fuerza interna y externa que impulsa para realizar
una actividad con la finalidad de lograr el objetivo trazado” (p.35). Segun el autor, la
motivacion es una actividad interna que esta en uno mismo, es la fuerza interior que
impulsa a realizar una determinada actividad, a fin de lograr un objetivo. Para Robbins
(2004), es el proceso donde cada individuo muestra sefiales de intensidad, persistencia
y direccion de caminos para alcanzar una meta” (p.155), segun Robbins, la motivacion

tiene tres elementos: el esfuerzo, intensidad y sobre todo perseverancia.

Chiavenato I, (2000), refiere que “la motivacion es la fuerza que debe direccionarse a
una meta, la perseverancia se refiere al tiempo que una persona puede mantener ese
esfuerzo o sacrificio, y lo define como el resultado entre la interaccion del individuo

con el entorno o situacion que le rodea” (p.24).

Por su parte, Getula y Mwangi (2003), afirman que la motivacidn esta constituida por
cuatro aspectos: interés relevancia, probabilidad del éxito y satisfaccion en aprender
matematica. (p. 487-499).

Caracteristicas de la motivacion
v Es un proceso sicoldgico e interno.
v' Es compleja
v Crea conductas activas y persistentes
v Determina la autoestima
v" Regula la presion laboral

18



Sus principales ventajas:

v Genera mayor rendimiento y desempefio laboral
Optimiza la imagen institucional o de la organizacion
Mejora el compromiso e identidad con la empresa
Aumenta la creatividad en el &mbito laboral

Genera motivacion y predisposicion para el trabajo.

AN N NN

Multiplica los esfuerzos y motivacion

Estrategia motivacional

Groos (2009), sefiala que desde la emitologia griega, la palabra estrategia proviene
de “strategos”, que representa el logro de un objetivo. Asimismo, precisa que una
estrategia es como una meta o un plan que consta de los objetivos mas importantes
para una organizacion coherente (p.12); mientras que Chavarria (s/f) considera que
la estrategia motivacional es un conjunto de acciones planificadas con el propdsito
de propiciar una motivacion colectiva de las personas con rasgos de buena
disposicion y mucho entusiasmo. Como consecuencia de la motivacion se logra una
mayor eficiencia, compromiso y creatividad por parte de los que ponen en marcha
las acciones (p.25). En esa misma, direccion y sentido, Garcia (1996), concibe que
las estrategias motivacionales son como mecanismos y procedimientos empleados
para propiciar estados emotivamente adaptables para la gestion de aquellas

situaciones de riesgo que perturban al bienestar personal” (p.214).

Clima organizacional

Chiavenato I, (2011), define como “la situacién del entorno que viven los integrantes
de la organizacion. Estd muy ligado al grado de motivacion de los trabajadores e
indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional. Por tanto, es favorable cuando suministra la satisfaccion de las
necesidades”. (p. 86); igualmente, precisa que se trata de un conjunto de ideas sobre
el hombre, la organizacién y el ambiente, con la finalidad de favorecer el crecimiento

y desarrollo de la organizacion.

Otra definicidon de Robbin (1999), refiere que el clima organizacional “es la manera
como las personas actGan dentro de la organizacion, encierra el impacto de los

individuos, grupos y estructuras, de él depende, la cohesion del sistema social” (p.
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53). Al respecto, las variables que afectan el clima organizacional segun Brunet

(1999), son el ambiente fisico (condiciones de ruido, calor, contaminacion,

instalaciones, maquinas, equipos, etc.,), aspectos estructurales (tamafio de la

organizacion, estructura formal, estilo de direccion, etc.), el ambiente social

(comparierismo, conflicto entre personas, comunicaciones, etc.), aspectos personales

((aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.) y variables propias del

comportamiento organizacional (productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion

laboral, tensiones y estres laboral, etc.).

Importancia

Segiin Herndndez (2014), “el clima organizacional es de mucha importancia,

porque “se ha convertido como algo indispensable para los colaboradores puedan

desenvolverse en un trabajo con un ambiente gratificante que cuando no sucede.

De hecho, afirma, que si no se tiene un buen clima laboral se esta condenado al

fracaso empresarial” (p. 32).

Caracteristicas

A fin de comprender mejor el concepto de clima organizacional se describe

algunas caracteristicas

>

El clima esta referido a las caracteristicas del medio ambiente laboral
fundamentalmente, estas pueden ser internas o externas.

Las caracteristicas o rasgos son observadas directa o indirectamente por los
colaboradores que laboran en esa espacio u organizacion.

El clima tiene consecuencias en el comportamiento laboral de los
trabajadores.

Los que dirigen la organizacion deben estar plenamente comprometidos en la
generacion de condiciones favorables para un clima laboral favorable, a fin
de que sus miembros se sientan motivados y estimulados para cumplir los
objetivos de la organizacion.

Dentro de un clima laboral esperado se intenta provocar una comunicacion
basada en la confianza, empatia, buen trato, dialogo asertivo, respeto mutuo
y diplomacia con el fin de favorecer la productividad y generar un ambiente

idéneo para brindar mayor rentabilidad a la empresa u organizacion
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Ventajas y desventajas del clima organizacional

Ventajas

Mayor rendimiento laboral.

Mayores beneficios para la compafiia.

Favorece el trabajo en equipo.

Los talentos permaneces en la organizacion.

Mayor satisfaccion en el trabajo.

Mayor integracién por parte de los trabajadores.
Los trabajadores colaboran méas y dan buenas ideas.
Mejoran la imagen de la compaifiia.

AN N N N N Y U N N

La empresa se adapta mejor a entornos competitivos y se enfrentan mejor a
los cambios.

v’ Se obtienen los resultados propuestos.

Desventajas
v’ Falta de motivacién en los empleados.
Baja productividad en la empresa.

v

v Mayor ausencia laboral.

v’ Falta de implicacién por la organizacion y los trabajadores.
v

Mala imagen institucional.

Factores que influyen en el clima organizacional

Existen diversas razones que afectan el buen clima organizacional; entre ellos
destaca las buenas relaciones interpersonales entre colegas, las relaciones de
comunicacion entre empleados con sus directivos, el ejercicio de la libertas y el
liderazgo, el proceso de comunicacidn al interior y exterior de la organizacion,
las condiciones fisicas del espacio de trabajo, las condiciones laborales de
trabajo, el proceso de motivacion de los empleados, la organizacion, las formas
de sentir y de estar con las personas, aspectos no relacionados con el puesto de

trabajo, factores politicos, sociales, ambientales, etc.

Para Rensis Likert citado por Robbins (1999), sostiene que en la percepcion sobre

el clima organizacional influyen variables como la estructura de la organizacion

21



y su administracion, las reglas y normas, la toma de decisiones, etc. Otras
variables intervinientes son las motivaciones, las actitudes, la comunicacion; asi
mismo, reste autor sefiala que incluyen la productividad, las ganancias logradas
por la organizacion, etc. En esa direccidn, Likert llega a tipificar cuatro sistemas

organizacionales, cada uno de ellos con un clima organizacional particular.

v’ Sistema autoritario. Se caracteriza por la desconfianza. Las decisiones se
toman en la cumbre de la organizacion.

v’ Sistema paternal. Las decisiones son tomadas en los escalones superiores de
la organizacion. Se centraliza en el control.

v' Sistema consultivo. Existe un mayor grado de descentralizacion y delegacion
de las decisiones. Pero mantiene un sistema jerarquico.

v’ Sistema participativo. El proceso de toma de decisiones esta distribuido en
los diferentes lugares de la organizacion. Las comunicaciones son verticales

y horizontales.

e Dimensiones del clima organizacional

v ldentidad. Es una de las dimensiones que evoca sentimiento de pertenencia
hacia la organizacion. Este aspecto indica que tan involucrados estan los
trabajadores con los objetivos de la empresa y que tan orgullosos se sienten

de formar parte de esta.

v' Trabajo en equipo. Es el sentimiento de los que integran la organizacion
respecto a un espiritu de ayuda de parte de los directivos y empleados frente

a los compromisos o en el desarrollo de las actividades.

v Liderazgo. Es la habilidad de las autoridades o directivos y los trabajadores
para influir en los demaés en la forma de ser o actuar de las personas o el
grupo de trabajadores. En efecto, se trata de conseguir que todos se
comprometan con el trabajo de manera efectiva; eso implica fijarse metas,
invertir en las personas, potenciar el talento, escuchar, predicar con el

ejemplo, etc.
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v" Toma de decisiones. Esta dimension implica que la organizacion tenga la
capacidad de tomar decisiones rapidas y oportunas; a su vez, supone que
quienes lo dirigen o laboran en ella, también tengas esta habilidad de tomar
decisiones frente a la resolucion de problemas o desafios propios del trabajo,
asumiendo los riesgos y consecuencias. En efecto, se trata de una capacidad
netamente humana, deriva de la razén y el poder de la voluntad o

pensamiento.

v" Relaciones interpersonales. Este aspecto es fundamental en el clima
organizacional, por cuanto interviene la comunicacion, la cual se pone de
manifiesto las habilidades de las personas para obtener informacion respecto
a su entorno y compartir con los demas. Supone buen trato y respecto en la
comunicacion. Las relaciones interpersonales permiten alcanzar los objetivos
institucionales y el desarrollo organizacional. En consecuencia, se trata de
desarrollar la inteligencia emocional para facilitar las actitudes positivas ante
la vida y el trabajo en este caso, estimulando la empatia para afrontar los

conflictos y frustraciones laborales.

v" Motivacion. Este aspecto es imprescindible en toda organizacion y no debe
faltar entre los trabajadores, supone una forma de llevar a cabo las tareas, asi
como, la manera de mantener un ambiente laboral agradable y proactivo. Uno
de los beneficios de la motivacion es el compromiso. Entonces es uno de los
desafios de toda empresa, porque implica tener a todos motivados para
cumplir con las metas y objetivos o en su defecto para aumentar la
productividad y el trabajo en equipo en todas las actividades que se realiza.
Hay una serie a factores que favorecen la motivacion; como el puesto de

trabajo, la autonomia, el ambiente laboral, las condiciones de trabajo, etc.

v' Control. Esta es una herramienta o mecanismo clave en la organizacion y
especialmente en el proceso de gestion o administracion, porque permite
conducir a los trabajadores hacia el cumplimiento de los objetivos, permite
aumentar la probabilidad para que los trabajadores cumplan los propositos
de la organizacién. Es decir, se trata de un mecanismo que busca asegurar la

cantidad y calidad del desempefio de los miembros de la organizacion.
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v" Comunicacion. Esta dimension es fundamental en la direccion y gestion de

recursos humanos en el contexto de cualquier organizacién. Por cuanto, se
trata de un proceso de recepcion y emision de mensajes dentro de la
organizacion, el cual puede ser interno, basado en las relaciones dentro dela
empresa o0 externo entre las demas organizaciones. La efectividad y buenas
practicas dentro de la organizacion depende plenamente de una buena
comunicacion organizacional que propenda alcanzar los objetivos Yy

proyectar una buena imagen institucional.

Cambio de actitud. ElI cambio de actitud de la persona es primordial e
importante para alcanzar el éxito de cualquier tipo de comunicacion; pero no
es sencillo cambiar de actitud. Este aspecto requiere de un proceso que
implica dejar a un lado las quejas y lamentaciones o autocompasion, ver en
cada accion una oportunidad de vivir intensamente, enfocarse en las cosas
buenas de la vida, aprender a valorar y administrar el tiempo, creer en uno
mismo y sobre todo asumir el compromiso y responsabilidad de los

resultados.

1.4 Formulacién del problema

141

1.4.2

Problema general
¢Como contribuyen las estrategias motivacionales en la mejora el clima
organizacional en el area de Direccion de Gestion Pedagogica — DRE San

Martin en el afio 2018?

Problemas especificos

¢Como es el clima organizacional en el area de Direccion de Gestion
Pedagogica — DRE San Martin, 2018 antes de aplicar la estrategia
motivacional?

¢Como es el clima organizacional en el area de Direccion de Gestion
Pedagogica — DRE San Martin, 2018 después de aplicar la estrategia

motivacional?
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1.6

e ;Cuéles son las dimensiones del clima organizacional en el area de Direccion
de Gestion Pedagogica — DRE San Martin, 2018 con los més bajas y altas
calificaciones; antes y después de la aplicacion de la estrategia motivacional?

Justificacion del estudio

Conveniencia. Es conveniente la ejecucidn del trabajo ya que, a través de él, se pudo
evidenciar y mejorar el clima organizacional de la Direccion Regional de Educacion,
y finalizar cual es el apropiado funcionamiento y técnica que debemos proceder para
Ilevar un 6ptimo clima organizacional.

Justificacion tedrica. La investigacion se elabor6 tomando en respecto teorias ya
existentes en cuanto los factores de estudios como son evaluaciones, productibilidad,
conductas, desempefio, para una adecuada evaluacion que colabora con la empresa a
nivel organizacional.

Justificacion practica. Con esta investigacion esperamos mejorara el clima
organizacional en el area de Direccion de Gestion Pedagdgica en la Direccion Regional
de Educacion.

Justificacion social. El trabajo de investigacion permitira tener una escala empresarial,
la eficacia de liquidar un adecuado clima organizacional, lo cual influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores en las organizaciones
habidas en nuestro pais.

Justificacion metodologica. Con la intension de resolver los objetivos propuestos en
la investigacion, se procedio a la preparacion de mecanismo de evaluacidn, las cuales

proporciono obtener informacion apropiado y asertivas y dando resultados verdaderos.

Hipotesis
1.6.1  Hipotesis general
e Hi. La estrategia motivacional contribuye significativamente en la mejora el
clima organizacional en el area de Direccion de Gestion Pedagdgica — DRE
San Martin, 2018.

1.6.2 Hipotesis especificas

e Elclimaorganizacional en el &rea de Direccidn de Gestidén Pedagdgica— DRE

San Martin, 2018 antes de aplicar la estrategia motivacional es desfavorable.

25



El clima organizacional en el &rea de Direccion de Gestion Pedagdgica — DRE
San Martin, 2018 después de aplicar la estrategia motivacional es favorable.

Las dimensiones del clima organizacional en el area de Direccion de Gestion
Pedagdgica — DRE San Martin, 2018 con mas bajas calificaciones, antes y
después de la intervencion son las relaciones interpersonales y las

dimensiones con mas altos puntajes es el liderazgo.

1.7  Objetivos

1.7.1

Objetivo general
Determinar de qué manera la estrategia motivacional contribuye a la mejora
el clima organizacional en el area de Direccion de Gestion Pedagogica — DRE
San Martin, 2018.

1.7.2 Objetivos especificos

Identificar el estado situacional del clima organizacional en el area de
Direccion de Gestion Pedagdgica — DRE San Martin, 2018 antes de aplicar la

estrategia motivacional.

Identificar el estado situacional del clima organizacional en el area de
Direccion de Gestion Pedagogica — DRE San Martin, 2018 después de aplicar

la estrategia motivacional.

Determinar las dimensiones con mas baja y alta calificacion del clima
organizacional en el area de Direccion de Gestion Pedagogica — DRE San

Martin, 2018; antes y después de la aplicacion de la estrategia motivacional.
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Il. METODO
2.1. Disefio de la investigacion
La presente investigacion corresponde a una investigacion aplicada a nivel pre
experimental. Segin, Sdnchez y Reyes (1984), sostienen que la “investigacion
aplicada busca conocer para hacer, para actuar, para construir, para modificar”.
La presente investigacion busca conocer, construir, modificar y desarrollar

condiciones que le permitan mejorar el clima organizacional (p. 140).

El disefio de contrastacion es de pre prueba y post prueba con un solo grupo.
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (1996), se ubica en los disefios pre

experimental, presenta el diagrama siguiente:

G: 01 - X - 02
Donde:
G: Grupo experimental conformado por los Especialistas en Educacion
de la DRE-SM
Oq: Pre test antes de aplicar la estrategia motivacional

X: Estrategia motivacional

Og,: Post test después de aplicar la estrategia motivacional

2.2. Variables y operacionalizacion.
Variable independiente: Estrategia motivacional

Variable dependiente: Clima organizacional

e Variable independiente: Estrategia motivacional
Definicidén conceptual. Es un conjunto actividades que orientan las formasy
modos de actuar de los que integran una organizacion, a fin de desarrollar un
ambiente favorable en materia de identificacion institucional, el trabajo en
equipo, el liderazgo, la toma de decisiones, las relaciones interpersonales, la
motivacion, la comunicacion y el cambio de actitud. En ese sentido, la
estrategia motivacional comprende reuniones informativas, jornadas de

reflexion, talleres de autoformacion, etc. que permitan que los especialistas
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tengan espacios para interactuar y expresar sus ideas o proponer acciones de

solucion de los diversos problemas en el marco de sus competencias.

Definicion operacional

Variable
independiente

Configuracion conceptual

Restablecer y mejorar el clima organizacional o

Finalidad - -
generacion de condiciones favorables.
Campo de Se circunscribe al ambito de las entidades u
accion organizaciones publicas y privadas.
Auditorio
Medios y Mobiliario
materiales Equipo de informatica
] Cartillas de Informacion
Estrategia i
o Reflexiva
motivacional Funciones o
Motivacional

Procedimientos

Convocatoria

Reunién de sensibilizacion

Reflexion
o fases B
Exhortacion
Compromisos
Fundamento Leyes, principios y teorias de la psicologia y la
tedrico administracion.
Operacionalizacion
Variable Definicién Definicién . . .
. . Dimensiones Indicadores Escala
dependiente conceptual operacional
El clima . Identidad
ooty El clima Identidad | participa
3:' organizacional es organizacional | Institucional | Interés
P la actitud de las ) Percepcion
< 8 Dersonas con viene a ser el _ Compenetracion
S g ambiente Trabajo en Respa_ldo 3 Ordinal
-5 N respecto al ] . Participacion
o = _ interno que equipo activa
?_:r) ambiente laboral erciben a Colaboracion
x u organizacional diario | Lid Autonomia
®) iario los iderazgo ifi
que les rodea, Identlflc_a}
Percepcion
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Varla_ble Definicion Deflnlplon Dimensiones Indicadores Escala
dependiente conceptual operacional
estén o no miembros de Percepcion
acostumbrados | una institucion de cam bio —
Consideracion
éste. Es el Comodidad
conjunto de Toma de Sgﬁ]%zr;f{adl:hdad
propiedades o decisiones Asertividad en la
- toma de
caracteristicas decisiones
del ambiente Relaciones
interno laboral, Relaciones :mgggfigﬂales
percibida directa interpersonales Informacién
o indirectamente Com_‘lanza
Motiva
por los Motivacién | Satisfaccion
trabajadores de Conform_e .
Reconocimiento
una organizacion Asertividad
(SOI’ia 2009) Control Conformldad

Capacitacion
Responsabilidad

Comunicacion

Consideracion
Orientacion
Prevencion
Cumplimiento
de normas

Cambio de

actitud

Correcta gestion
Retroalimentaci
on

Incentiva
Actividades
extra

2.3. Poblacion y Muestra

Poblacién. Estuvo conformada por 28 personas en el area de la Direccion de

Gestién Pedagogica de la Direccion Regional de Educacién. Todos ellos,

cumplen la funcién de Especialistas en Educacion.

Muestra. Estuvo conformada por 28 personas en el area de Direccion de Gestion

Pedagogica de la Direccidén Regional de Educacidn; por tratarse de una poblacién

pequefia. Ademas, fue elegida de manera no probabilistica y por conveniencia.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Para el presente estudio, se empled la técnica la encuesta y como instrumento
principal el cuestionario. Segtin Naupas (2009), dicho instrumento “es una
modalidad de la técnica de la encuesta y que consiste en formular un conjunto
sistematico de preguntas escritas, en una cédula que estan relacionadas a las
hipotesis de trabajo y por ende a las variables e indicadores de investigacion. Su
finalidad es recopilar informacion para verificar las hipotesis de trabajo”. Por su
parte, Arias (2012) respecto a la encuesta, sefiala que “es una técnica que
pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos

acerca de si mismos, o en relacion con un tema en particular” (p. 72).

Pre test y post test sobre el clima organizacional

El referido instrumento fue adaptado por los autores, a partir del IMCOC
(Instrumento para medir el clima organizacional en Colombia) utilizado por
Serrato, M (2011) en un estudio denominado Estrategias para mejorar el clima
organizacional en la empresa Grupo Latino de Publicidad Colombia Ltda. Al
respecto, Méndez, (2006) es un instrumento facil de entender por su lenguaje y
multiples aplicaciones comprensibles a personas de diferentes niveles educativos
que ocupan los cargos en las empresas (p.20) En efecto, el objetivo del
cuestionario fue recabar la opinion de los Especialistas en Educacion y consta de
36 items distribuidos segun las dimensiones del clima organizacional. Todos
tienen cinco opciones de respuesta: Nunca (0), casi nunca (1), a veces (2),

frecuentemente (3) y siempre (4)

Variable 1 Dimensiones Items Valoracién
Identidad Institucional Del 01 al 04
Trabajo en equipo Del 05 al 08
Liderazgo Del 09 al 12 Nunca
Clima Toma de decisiones Del 13 al 16 Casi nunca
organizacion | Relaciones interpersonales Del 17 al 20 A veces
al Motivacion Del 21 al 24 Casi siempre
Control Del 25 al 28 Siempre
Comunicacion Del 29 al 32
Cambio de actitud Del 33 al 36

Ademas, para medir y analizar el clima organizacional se organiz6 una escala
ordinal con tres categorias y en base al puntaje maximo y minimo del

cuestionario.

30



2.5.

Nivel o escala de medicion
Desfavorable 0 — 72 puntos
Poco favorable 73 — 108 puntos
Favorable 109 — 144 puntos

Validez. El pre y post test fue validado mediante juicio de expertos: dos
especialistas yun metoddlogo. Quienes revisaron la coherencia de los items con
los indicadores y dimensiones de la variable, opinando cualitativamente y

cuantitativamente a partir de un formato que se les entrego.

Expertos Grado
José Padilla Hidalgo Administrador
David J. Valdez Revilla Metodologo
Julton Tomanguillo Sepulveda Administrador

Confiabilidad. La confiabilidad de instrumento se obtuvo a partir de las
valoraciones cuantitativas asignadas por los expertos en relacion a los criterios
de validacion, procediendo luego a estimar la confiabilidad mediante el
coeficiente alfa de Crombach a partir de la aplicacion de la siguiente férmula. Se
obtuvo una confiabilidad de 0.76

by vi)

a="_*(1-2Z
k-1 vt

Meétodo de analisis de datos

Para procesar, presentar y analizar la informacion de la variable estudiada, antes
y después del experimento; se utilizd la media aritmética y desviacion estandar
de los puntajes obtenidos por los sujetos muestrales en el pre y post test, cuyas

formulas son las siguientes:

La media: M ATt X.
N
. ., , _ |Z:—t:1(xi _X)z
La desviacion estandar: 5= Nl n—1
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Para establecer la prueba de hipotesis, se realizé mediante la prueba t student; es
decir; mediante las diferencias de medias entre el pre-test y el post-test del grupo
de estudio; a dichas diferencias se aplicd la prueba t — Student, calculandose con

la formula y protocolo siguiente:

X1—X2

V1 2

n
Se optd por la prueba estadistica de t — Student, porque los sujetos muestrales

son menores de 30 unidades de analisis.

Se sigue los pasos siguientes:

» Formulacion de la hipotesis estadistica

Ho = Lipre test = MPost test
H1 = Wpost test > Lpre test
> Se establece el tipo de prueba, teniendo en cuenta que la hipotesis de
investigacion (Hz1) se anticipo a la direccion de prueba, para lo cual se
realizard una prueba unilateral cola derecha.
» Se especifico la significatividad de la prueba, asumiendo que el nivel de
significacion (o) sera 0,05 6 5%.
» Se determind el valor critico del estadistico de la prueba t — Student

graficando una curva similar a la que se describe

-

i "y
. L
Region de -~ \ Region de
aceptacion ra rechazo
r
-~ .--. b
__— o e

ta= t@©os @) =-1tTap
-gl=n1-1

Donde:
t = Distribucion t — Student
Es el valor de t- Student tabulada, es decir que se obtiene de la tabla

toa = estadistica al comparar el nivel de significancia (o) y los grados de libertad

(gl).
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Es el tamafio de la muestra correspondiente a los educandos del grupo

mos experimental
o = Es el nivel de significancia o error de estimacion

Es el valor de t — Student, obtenida de la tabla estadistica al comparar el
tt = nivel de significancia (o)

2.6. Aspectos éticos
Para la ejecucion del proyecto, se obtuvo la autorizacion del director Regional
de Educacién San Martin. El desarrollo de investigacién cuenta con claridad y
transparencia para obtener los resultados deseados en base a la teoria planteada,

del mismo modo con otras investigaciones ya elaboradas.
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I11. RESULTADOS

Tabla 1

Medidas estadisticas del pre y post test respecto al clima organizacional — DGP/DRE San
Martin, 2018.

MEDIDAS PRE TEST POST TEST
Media 88 112
Desviacion estandar +12.03 +9.82
Puntaje del grupo 2455 2812
Muestra 28 28
Fuente: Elaboracion de un cuestionario aplicado a los Especialistas en Educacion de la DGP/DRE San
Martin, 2018.

Interpretacion

En la tabla 1, se observa las medidas estadisticas descriptivas (Puntaje, media y desviacion
estandar) asignadas y calculadas, tanto para el pre y pos test, por parte de los 28 Especialistas
en Educacion de la Direccion de Gestion Pedagdgica de la DRE San Martin que formaron
parte del grupo experimental, con quienes se vivencid la Estrategia Motivacional, a fin de
mejorar el clima organizacional en todas sus dimensiones; distinguiéndose que los puntajes,
tanto en el pre y post test se incremento considerablemente; igualmente ocurrio con la media
aritmética incrementandose en 24 puntos; teniendo en cuenta que el maximo puntaje fue de
144 puntos. Ademas, se aprecia la dispersion entre las puntuaciones con relacion a la media;
en el pre test se obtuvo una dispersion grupal de £11.99 desviaciones y en el post test
disminuy6 a +9.82 desviaciones; es decir, las puntuaciones individuales son mas

heterogéneas antes de la intervencion, luego se hacen mas homogéneas en el post test.
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Tabla 2
Cantidad y porcentaje especialistas en educacion respecto al clima organizacional en la
DGP/DRE San Martin, 2018.

Nivel Pre test Post test
Cantidad Porcentaje Cantidad Porcentaje
Desfavorable 0-72 1 4% 0 0%
Poco favorable 73-108 24 86% 23 82%
Favorable 109 - 144 3 11% 5 18%
28 100% 28 100%

Fuente: Elaboracion de un cuestionario aplicado a los Especialistas en Educacion de la DGP/DRE San
Martin, 2018.

Interpretacion

En la tabla 2, se observa el estado situacional o condicion del clima organizacional segun la
opinion de los Especialistas en Educacion de la DGP/DRE San Martin, quienes calificaron
antes y después de la intervencion mediante Estrategia Motivacional; distinguiéndose que, el
86% de los Especialistas (24) consideran que el clima es organizacional es poco favorable,
con puntajes que oscilan entre 73 y 108 puntos y solamente un 11% califica como favorable;
es decir, sus puntajes fluctuaban entre 109 y 144 puntos respectivamente; no obstante, al
aplicar la Estrategia Motivacional se logré que un 18% de Especialistas (05) considere que
el clima es favorable, mientras que el 82% restante (23) califique como poco favorable.
Deduciéndose pues, una ligera mejora del clima organizacional expresada en sus diferentes

dimensiones, tal como se aprecia en el grafico 1.
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Cambio de actitud

Comunicacion

Control

Motivacion

Relaciones interpersonales

Toma de decisiones

Liderazgo

Trabajo en equipo
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Figura 1. Clima organizacional en la DGP/DRE San Martin, 2018.
Fuente: Cuestionario aplicado a los Especialistas en Educacion de la DGP/DRE
San Martin, 2018.

Interpretacion
En relacion al tercer objetivo especifico, en el grafico 2 se presenta las puntuaciones
de cada una de las dimensiones del clima organizacional, antes y después de la
intervencidn, notandose, que en las dimensiones con calificaciones mas bajas recae en
el cambio de actitud (8 puntos), comunicacion (9 puntos), motivacién (9 puntos) y
liderazgo (9 puntos); es decir, sobre estos aspectos se enfatizé durante la intervencion

a través de la estrategia motivacional.
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Tabla 3
Medidas estadisticas obtenidas y prueba de la hipétesis general, DGP/DRE San Matrtin,
2018.

PRUEBAS MEDIDAS ESTADISTICAS HIPOTESIS T student DECISION
PUNTAJE MEDIA D.S ESTADISTIC tc t
A
PRE TEST 2455 88 +12.03  Ho:Ma = s 8.32 1.70  Serechaza Hoy se
) laH
Hi : He>pa acepta la H;

POSTTEST 2812 112 +9.81
(B)
Fuente: Elaboracion de un cuestionario aplicado a los Especialistas en Educacion de la DGP/DRE San
Martin, 2018.

En la tabla 3, se presenta los puntajes y las medidas estadisticas descriptivas, en la cual se
observa que entre el pre y post test del grupo experimental hay una diferencia de 357 puntos
y 24 puntos, tanto en el puntaje grupal y la media respectivamente; es decir, es ligeramente
superior a favor del post test. Estas medidas indican pues que los Especialistas perciben que
la identidad institucional, el trabajo en equipo, el liderazgo, la toma de decisiones, las
relaciones interpersonales, la motivacion, el control, la comunicacion y el cambio de actitud
han sido estimuladas favorablemente ante el influjo de la estrategia motivacional en la cual

participaron durante la intervencion.

Ademas, las desviaciones estandar respecto a las medias en cada una de las pruebas varian
de £12.03 a £9.81 desviaciones respectivamente; esto significa que existe menor dispersion
en las puntuaciones del post test; dicho de otro modo, aumenta la media y la desviacién
estandar disminuye; esto hace inferir la efectividad de la estrategia motivacional en la mejora
del clima organizacional de la Direccidn de Gestion Pedagogica de la Direccion Regional de
Educacion de San Martin.

Respecto a la prueba de hipétesis general; en la tabla 3 se observa la hipotesis estadistica y
los valores de la prueba estadistica t student y la decision respectiva; es decir, se esta
comparando las medias de los puntajes obtenidos en el pre y pos test del grupo de estudio,
evidenciandose una diferencia significativa entre las dos medias de 24 puntos y una t
calculada (tc = 8.32) frente a una t tabular (t.0s:27y = 1.70) o valor critico (con un nivel de

confianza del 95% y con 27 grados de libertad).
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Region de
aceptacion.

1 —o

Region de
rechazo

0 t=1.70 t.=8.32

En efecto, al verificar que el valor calculado de la prueba t es mayor que la t tabular,
situdndose en la region de rechazo; por tal motivo, se rechaza la Ho y se acepta la Hi.
Concluyéndose que existe significancia estadistica en la prueba aplicada; es decir, la
estrategia motivacional contribuye significativamente en la mejora del climaorganizacional
de la Direccion de Gestion Pedagogica de la Direccion Regional de Educacion de San
Martin.
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DISCUSION

En la tesis denominada “Estrategia motivacional para mejorar el clima organizacional
del area de Direccion de Gestion Pedagdgica - DRE San Martin en el afio 2018, los
resultados hallados en el estudio guardan relacién con lainformacion del estudio que

mencionaremos a continuacion:

Con respecto al objetivo general: Determinar de qué manera la estrategia
motivacional contribuye a la mejora del clima organizacional en el area de Direccidén
de Gestion Pedagdgica — DRE San Martin, 2018, que aplicando el pre-test nos
permiti6 determinar que existian varios factores que han afectado el clima
organizacional en el &rea de Direccidn de Gestion Pedagdgica; puesto a ello, se aplico
la estrategia motivacional, donde se pudo observar una mejora significativa en el
clima organizacional. Por lo que coincidimos con Rojas (2016), con su tesis Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la sede administrativa
de la red de salud Moyobamba, que llegd a la siguiente conclusion: La aplicacion de
las estrategias didacticas cognitivas motivacionales ha fortalecido la Inteligencia
Emocional de los estudiantes que conformaron el grupo de estudio, siendo capaces

de gestionar sus emociones y controlarlas en situaciones conflictivas.

Con respecto al objetivo especifico 1: Identificar el estado situacional del clima
organizacional en el area de Direccion de Gestion Pedagogica — DRE San Martin,
2018 antes de aplicar la estrategia motivacional, se pudo adquirir informacion para
identificar la situacion actual de la Direccion de Gestion Pedagdgica a traves de los
instrumentos de recoleccién de datos, donde se pudo evidenciar que el clima
organizacional era desfavorable, identificando cuales eran las debilidades por
mejorar. Al respecto, Vidaurre (2009). Con su tesis Diagndstico del clima
organizacional en una empresa de telecomunicaciones de EIl Salvador. Lleg6 a la
siguiente conclusion: la aplicacion del instrumento en la presente investigacion,
permitié obtener una vision clara y precisa sobre las percepciones y sentimientos
asociados a determinadas condiciones del clima organizacional, las cuales dieron a
conocer la situacién y realidad actual en la que se encuentra la empresa de
telecomunicaciones objeto de estudio, identificando fortalezas a perfeccionar,
debilidades a mejorar a través de las acciones necesarias para ejercer un cambio

proyectado que maximice la eficiencia y la salud organizacional.
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Con respecto al objetivo especifica 2: Identificar el estado situacional del clima
organizacional en el &rea de Direccion de Gestion Pedagdgica — DRE San Martin,
2018 después de aplicar la estrategia motivacional, al aplicar las estrategias
motivacionales mejoré significativamente el clima organizacional en el area de
D.G.P, lo cual se desarrollaron los espacios brindados y autorizados por el director.
Las estrategias motivacionales constaron de un taller del clima organizacional, donde
el ponente dialogd, incentivd, concientizd, realizé actividades cognitivas y apoyo a
que los especialistas trabajen de forma conjunta, de que exista un buen dialogo entre
ellos. Se realiz6 aerdbicos en el espacio del programa AGITA, donde los especialistas
aprovechen el espacio. Segun Rojas (2016). Con su tesis programa de estrategias
didacticas motivacionales para fortalecer la inteligencia emocional en los
estudiantes de la IE N° 10253 de Cutervo-2016 llegd a la siguiente conclusion: Los
resultados de la aplicacion del post test develaron que el programa de Estrategias
Didacticas Motivacionales contribuyd en el fortalecimiento de la Inteligencia
Emocional de los estudiantes de la Institucion Educativa N° 10253. En consecuencia,
ha sido necesario e importante aplicar las Estrategias motivacionales, porque uno
merece tener un ambiente grato, porque el tener un buen clima organizacional es de

suma importancia para que una empresa logre el éxito.

Con respecto al objetivo especifico 3: Analizar la mejora en cada una de las
dimensiones del clima organizacional en el area de Direccidn de Gestion Pedagdgica
— DRE San Martin, 2018; antes y después de la aplicacion de la estrategia
motivacional. Después de haber realizado el pre y post test, a través de los
instrumentos se determind la mejora del clima organizacional, donde se evidencid
que los especialistas se sentian mucho mas a gusto en su centro de labores, trabajando

en equipo, demostrando compafierismo, adaptandose a los cambios.
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V.

CONCLUSIONES

5l

52.

53

o4,

La estrategia motivacional contribuye significativamente en la mejora el clima
organizacional en el &rea de Direccion de Gestion Pedagdgica — DRE San
Martin, 2018; por cuanto, existe significancia estadistica segun la t de student;
habiéndose obtenido una t calculada (tc= 8.32) frente a una t tabular (t(.05:27)=
1.70) con un nivel de confianza del 95% y con 27 grados de libertad.

El clima organizacional en el area de Direccion de Gestion Pedagdgica — DRE
San Martin, 2018, antes de aplicar la estrategia motivacional es poco favorable
contendencia a favorable; seglin el 86% de opiniones y el 11% de apreciaciones
respectivamente. No obstante, un 4% de los encuestados consideran que es

desfavorable.

El clima organizacional en el &rea de Direccion de Gestion Pedagodgica —DRE
San Martin, 2018, después de aplicar la estrategia motivacional es poco
favorable con tendencia a favorable; segun el 82% de opiniones y el 18% de

calificaciones respectivamente.

Las dimensiones del clima organizacional en el area de Direccion de Gestion
Pedagogica — DRE San Martin, 2018 con mas bajas calificaciones, antes de
intervenir fueron el liderazgo, la motivacion, la comunicacion y el cambio de
actitud; no obstante, después las dimensiones con las méas altas puntuaciones
fueron la identidad institucional, el trabajo en equipo, la toma de decisiones y

las relaciones interpersonales.
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VI.

RECOMENDACIONES

61

62

63

64.

Al Director de la Direccion de Gestidn Pedagdgica de la DRE San Martin, se
recomienda emplear periddicamente estrategias motivacionales para mantener
o mejorar el clima organizacional del equipo de especialistas en educacion o
cualquier colectivo de trabajadores; porque existe una contribucién

significativa.

Al Director de la Direccién de Gestion Pedagdgica de la DRE San Martin, se
recomienda hacer seguimiento y evaluacion del estado situacional del clima
organizacional, a fin de detectar aspectos que requieren mejorarse
oportunamente e intervenir con pertinencia para mantener o mejorar el clima

organizacional.

Al Director de la Direccion de Gestion Pedagdgica de la DRE San Martin, se
recomienda gestionar el talento humano de las personas y/o equipo de
especialistas en educacion; en perspectiva de identificar aspectos positivos y
negativos vinculados con el clima organizacional para intervenir

oportunamente y con pertinencia.

Al Director de la Direccion de Gestion Pedagogica de la DRE San Martin, se
recomienda gestionar permanentemente el buen clima organizacional,
implementando acciones oportunas y pertinentes en las dimensiones referidas
al liderazgo, la motivacién, la comunicacion y el cambio de actitud; la
identidad, etc., por cuanto, son aspectos claves para mantener o mejorar la

armonia laboral entre los especialistas en educacion.

42



VIl. REFERENCIAS

Aguado, J. (2012). Clima organizacional de una institucion educativa de ventanilla
segun la perspectiva de los docentes. (Tesis para obtener el Grado de
Maestro en Educacion mencion en Gestion de la Educacion) Universidad
San Ignacio de Loyola, Peru. Recuperado de
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/123456789/1041/1/2010_Aguad
0_Clima%?20organizacional%20de%20una%?20instituci%C3%B3n%20
educativa%20de%20Ventanilla%20seg%C3%BAn%20la%20perspecti
va%?20de%20los%20docentes.pdf

Brunet, L. (1999). El clima de trabajo en las organizaciones: Definiciones,

diagndstico y consecuencias. México: Trillas.

Cardona, J. (2015). La realidad laboral del sector publico colombiano. El
Espectador. Recuperado de
https://www.elespectador.com/noticias/economia/realidad-laboral-del-

sector-publico-colombiano-articulo-550672

Cercado, K. (2016). Clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de San Martin, Tarapoto
2016. (Tesis para obtener el grado de bachiller en Administracion).
Universidad Peruana Union, Perd. Recuperado de

http://repositorio.upeu.edu.pe/bitstream/handle/UPEU/736/Kelita_Tesis_bachi
ller_017.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Chiavenato, 1. (2011). Clima organizacional presente en una empresa de servicio.
Recuperado de
http://servicio.bc.uc.edu.ve/multidisciplinarias/educacion-

envalores/vln25/art01.pdf

Chiavenato I. (2007). Introduccion a la Teoria General de la Administracion. (7.2
ed.). México DF: Mc Graw Hill.

43


http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/123456789/1041/1/2010_Aguado_Clima%20organizacional%20de%20una%20instituci%C3%B3n%20educativa%20de%20Ventanilla%20seg%C3%BAn%20la%20perspectiva%20de%20los%20docentes.pdf
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/123456789/1041/1/2010_Aguado_Clima%20organizacional%20de%20una%20instituci%C3%B3n%20educativa%20de%20Ventanilla%20seg%C3%BAn%20la%20perspectiva%20de%20los%20docentes.pdf
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/123456789/1041/1/2010_Aguado_Clima%20organizacional%20de%20una%20instituci%C3%B3n%20educativa%20de%20Ventanilla%20seg%C3%BAn%20la%20perspectiva%20de%20los%20docentes.pdf
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/123456789/1041/1/2010_Aguado_Clima%20organizacional%20de%20una%20instituci%C3%B3n%20educativa%20de%20Ventanilla%20seg%C3%BAn%20la%20perspectiva%20de%20los%20docentes.pdf
https://www.elespectador.com/noticias/economia/realidad-laboral-del-sector-publico-colombiano-articulo-550672
https://www.elespectador.com/noticias/economia/realidad-laboral-del-sector-publico-colombiano-articulo-550672
http://repositorio.upeu.edu.pe/bitstream/handle/UPEU/736/Kelita_Tesis_bachiller_017.pdf?sequence=1&amp;isAllowed=y
http://repositorio.upeu.edu.pe/bitstream/handle/UPEU/736/Kelita_Tesis_bachiller_017.pdf?sequence=1&amp;isAllowed=y
http://servicio.bc.uc.edu.ve/multidisciplinarias/educacion-envalores/v1n25/art01.pdf
http://servicio.bc.uc.edu.ve/multidisciplinarias/educacion-envalores/v1n25/art01.pdf

Dominguez, D. (2013). Propuesta de un plan estratégico para la empresa
FUNDELEC LTDA para afrontar el impacto del TLC entre Colombiay
Estados Unidos. (Tesis para obtener el titulo el bachiller en
administracion) Universidad Auténoma de Occidente, Colombia.
Recuperado de
http://red.uao.edu.co/bitstream/10614/4822/1/TAD01214.pdf

Gamonal, D. (2016). Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
de la sede administrativa de la red de salud Moyobamba. (Tesis para
obtener el grado académico de maestra en gestion de los servicios de la
salud). Universidad César Vallejo, Peri. Recuperado de
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/1272/gamonal_nd.p
df?sequen e=1&isAllowed=y

Herndmdez, E. (2014). La importancia del clima laboral en una empresa. La estrella
de Panama. Recuperado de
http://laestrella.com.pa/economia/importancia-clima-laboral-
empresa/23773652

Mendoza, A. (2015). Planificacion estratégica y su relacion con la calidad
de servicio en los hoteles tres estrellas del Distrito de Andahuaylas.
(Tesis para obtener el Titulo Profesional de Licenciado en

Administracion de Empresas). Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Peru. Recuperado de
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/195/06-2015-
EPAE

Mendoza%?20Vergaraplanificaci%C3%B3n%20estrat%C3%A9gica.pdf?seque
ncl&isAllowed=y

Monteza, A. (2017). Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de
los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016. (Tesis para obtener
el grado académico de maestra en gestion de los servicios de la salud).

Universidad César Vallejo, Perl. Recuperado de

44


http://red.uao.edu.co/bitstream/10614/4822/1/TAD01214.pdf
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/1272/gamonal_nd.pdf?sequen%20%20%20e=1&amp;isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/1272/gamonal_nd.pdf?sequen%20%20%20e=1&amp;isAllowed=y
http://laestrella.com.pa/economia/importancia-clima-laboral-empresa/23773652
http://laestrella.com.pa/economia/importancia-clima-laboral-empresa/23773652
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/195/06-2015-EPAE%20Mendoza%20Vergaraplanificaci%C3%B3n%20estrat%C3%A9gica.pdf?sequenc1&amp;isAllowed=y
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/195/06-2015-EPAE%20Mendoza%20Vergaraplanificaci%C3%B3n%20estrat%C3%A9gica.pdf?sequenc1&amp;isAllowed=y
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/195/06-2015-EPAE%20Mendoza%20Vergaraplanificaci%C3%B3n%20estrat%C3%A9gica.pdf?sequenc1&amp;isAllowed=y
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/195/06-2015-EPAE%20Mendoza%20Vergaraplanificaci%C3%B3n%20estrat%C3%A9gica.pdf?sequenc1&amp;isAllowed=y

http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/789/monteza_ia.pdf?sequ
encl&isAllowed=y

Obreque, A. (2015). Clima organizacional y compromiso funcionario en unhospital
publico de baja complejidad. (Tesis para obtener el grado de magisteren
salud publica). Universidad de Chile, Chile. Recuperado de:
http://bibliodigital.saludpublica.uchile.cl:8080/dspace/bitstream/handle/
123456789/387/Tesis_%20Andrea%200breque%20Huenchuan.pdf?se
quence=1&isAllowed=y

Rojas. L. (2016). Pprograma de estrategias didacticas motivacionales para
fortalecer la inteligencia emocional en los estudiantes de la IE N° 10253
de Cutervo-2016 (Tesis de doctorado). Universidad César Vallejo.
Recuperado de
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/7884/rojas_sl.pdf?s

equence=1&isAllowed=y.

Robbins, S. (1999). Fundamentos del comportamiento organizacional. Editorial

Prentice Hall.

Servat, A. (2018). Solo el 50% de las empresas en el Peru logra retener a su
personal. El Comercio. Recuperado en
http://archivo.elcomercio.pe/economia/negocios/solo-50-empresas-

peru-logra-retener-su-personal-noticia-1721616

Vidaurre, R. (2009). Diagnostico del clima organizacional en una empresa de
telecomunicaciones de El Salvador. (Tesis para obtener el grado de
Magister en psicologia Organizacional) Universidad Dr. José Matias
Delgado, Antiguo Cuscatlan - EI Salvador. Recuperado de

http://webquery.ujmd.edu.sv/siab/bvirtual/BIBLIOTECA%20VIRTUAL/TESI
S/03/MPO/ADVD0001155.pdf

Viena, S. (2015). Evaluacién del Cima Organizacional de OPPLUS. (Tesis para

obtener el titulo profesional de Ingeniero en Gestion Empresarial).

45


http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/789/monteza_ia.pdf?sequenc1&amp;isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/789/monteza_ia.pdf?sequenc1&amp;isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/7884/rojas_sl.pdf?s
http://archivo.elcomercio.pe/economia/negocios/solo-50-empresas-peru-logra-retener-su-personal-noticia-1721616
http://archivo.elcomercio.pe/economia/negocios/solo-50-empresas-peru-logra-retener-su-personal-noticia-1721616
http://webquery.ujmd.edu.sv/siab/bvirtual/BIBLIOTECA%20VIRTUAL/TESIS/03/MPO/ADVD0001155.pdf
http://webquery.ujmd.edu.sv/siab/bvirtual/BIBLIOTECA%20VIRTUAL/TESIS/03/MPO/ADVD0001155.pdf

Universidad Nacional Agraria la Molina, Perd. Recuperado  de
http://repositorio.lamolina.edu.pe/bitstream/handle/UNALM/2051/E20-
S549-T.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Zains D, M. (2013). Como gestionar una empresa. Recuperado de

https://renatamarciniak.wordpress.com/2013/01/07/que-es-un-plan-

estratégico/

46


http://repositorio.lamolina.edu.pe/bitstream/handle/UNALM/2051/E20-S549-T.pdf?sequence=1&amp;isAllowed=y
http://repositorio.lamolina.edu.pe/bitstream/handle/UNALM/2051/E20-S549-T.pdf?sequence=1&amp;isAllowed=y
https://renatamarciniak.wordpress.com/2013/01/07/que-es-un-plan-estrat%C3%83%C2%A9gico/
https://renatamarciniak.wordpress.com/2013/01/07/que-es-un-plan-estrat%C3%83%C2%A9gico/

ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA

ESTRATEGIA MOTIVACIONAL PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL AREA DE DIRECCION DE GESTION PEDAGOGICA - DRE -
SAN MARTIN EN EL ANO 2018”

FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

TECNICAS O
INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE

DATOS

Problema general

¢Como  contribuyen  las  estrategias
motivacionales en la mejora el clima
organizacional en el area de Direccion de
Gestion Pedagogica — DRE San Martin en el
afio 2018?

Problemas especificos

e ;Como es el clima organizacional en el
area de Direccidn de Gestion Pedagdgica
— DRE San Martin, 2018 antes de aplicar
la estrategia motivacional?

e ;Como es el clima organizacional en el
area de Direccidn de Gestion Pedagdgica
— DRE San Martin, 2018 después de
aplicar la estrategia motivacional?

e Cudles son las dimensiones del clima
organizacional en el area de Direccion de
Gestion Pedag6gica — DRE San Martin,
2018 con los mas bajas y altas
calificaciones; antes y después de la
aplicacién de la estrategia motivacional?

Obijetivo general:

Determinar de qué manera la estrategia
motivacional contribuye a la mejora el clima
organizacional en el &rea de Direccion de
Gestion Pedagégica — DRE San Martin, 2018.

Obijetivos especificos:

o ldentificar el estado situacional del clima
organizacional en el area de Direccion de
Gestion Pedagdgica — DRE San Martin,
2018 antes de aplicar la estrategia
motivacional.

o Identificar el estado situacional del clima
organizacional en el area de Direccidn de
Gestion Pedagdgica — DRE San Martin,
2018 después de aplicar la estrategia
motivacional.

e  Determinar las dimensiones con mas baja y
alta calificacion del clima organizacional
en el é&rea de Direccion de Gestidon
Pedagdgica — DRE San Martin, 2018; antes
y después de la aplicacion de la estrategia
motivacional.

Hipdtesis general

Hi. La estrategia motivacional contribuye
significativamente en la mejora el clima
organizacional en el &rea de Direccion de
Gestion Pedagégica — DRE San Martin, 2018.

Hipotesis especificas

e El clima organizacional en el &rea de
Direccion de Gestion Pedagogica — DRE
San Martin, 2018 antes de aplicar la
estrategia motivacional es desfavorable.

e El clima organizacional en el &rea de
Direccion de Gestion Pedagdgica — DRE
San Martin, 2018 después de aplicar la
estrategia motivacional es favorable.

e Las dimensiones del clima organizacional
en el éarea de Direccién de Gestion
Pedagdgica — DRE San Martin, 2018 con
mas bajas calificaciones, antes y después
de la intervencién son las relaciones
interpersonales y las dimensiones con mas
altos puntajes es el liderazgo.

Técnicas: Encuesta.

Instrumento: Cuestionario.

DISENO

POBLACION Y MUESTRA

VARIABLES Y OPERACIONALIZACION

Disefio de investigacion

Variable

independiente Configuracion conceptual




Pre-experimental

GE: o1 X 02

Donde:

G: Grupo experimental conformado por
los Especialistas en Educacion de la
DRE-SM

O;:  Pretest antes de aplicar la
estrategia motivacional

X: Estrategia motivacional

O,:  Post test después de aplicar la

estrategia motivacional

Poblacién: Conformada por los especialistas
de la Direccidon de Gestion Pedagdgica.

Muestra: Son 28 especialistas en educacion
que conforman el area de Direccion de Gestion
Pedagogica, seleccionados de manera no
probabilistica y por conveniencia.

Restablecer 'y mejorar el clima
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