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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar si existe
relacion entre clima organizacional y motivacion laboral en los docentes de
secundaria de las instituciones educativas publicas de Chimbote — 2021. Se us6
una metodologia de enfoque cuantitativo, el disefio fue no experimental
correlacional de corte transversal. Se us6 un cuestionario validado para medir las
variables de clima organizacional y un cuestionario adaptado para medir la variable
motivacion laboral. El andlisis de datos se realizé en el programa IBM SPSS
Statistics. La poblacion elegida fueron los docentes de secundaria y la muestra fue
confirmada por 148 docentes que trabajan en las instituciones publicas del ambito
de la Unidad de Gestion Educativa Local Santa, Chimbote. Los resultados
obtenidos fueron que existe correlacion positiva moderada entre la variable clima
organizacional y motivacion laboral con prueba de Pearson que arrojé el grado de
correlacion de 0.476. Asimismo, se hizo la medicion de nivel de clima
organizacional y el resultado arrojé como malo 0%, regular 36% y bueno 64%. En
el caso de motivacion laboral se califica de 0.00% mala, 9.12% con una calificacion
regular y 90.88% con una calificacion considerada como buena.

Palabras clave: Clima organizacional, motivacién laboral, motivacion extrinseca,

motivacion intrinseca.
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ABSTRACT

The general objective of this research was to determine if there is a
relationship between organizational climate and work motivation in secondary
school teachers of public educational institutions in Chimbote — 2021. A quantitative
approach methodology was used, the design was non-experimental, correlational,
cross-sectional. A validated questionnaire was used to measure the organizational
climate variables and an adapted questionnaire to measure the work motivation
variable. The data analysis was done in the IBM SPSS Statistics program. The
population chosen was secondary school teachers and the sample was confirmed
by 148 teachers who work in public institutions in the area of the Unidad de Gestion
Educativa Local Santa, Chimbote. The results obtained were that there is a
moderate positive correlation between the variable organizational climate and work
motivation with the Pearson test that yielded a degree of correlation of 0.476. The
level of organizational climate was also measured and the result was 0% bad, 36%
regular and 64% good. In the case of work motivation, it is rated as 0.00% bad,

9.12% with a regular rating and 90.88% with a rating considered good.

Keywords: organizational climate, work motivation, extrinsic motivation, intrinsic

motivation.
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I.  INTRODUCCION

Nuestro entorno ha presentado cambios bruscos en los ultimos tiempos
debido al COVID-19 y hay que adaptarse a las nuevas formas de vida. En el caso
de las organizaciones sucede lo mismo y es el trabajo a distancia el que se tuvo
que adaptar de forma apresurada. Un factor de gran importancia es el clima
organizacional que se vio afectado por las nuevas formas de trabajo. La motivacion
laboral es otro tema muy importante a tener en cuenta al momento de hablar de
clima organizacional, pues un personal motivado genera un buen ambiente de
trabajo. Esto coincide con lo que dice Chiavenato (2007) al mencionar que la
motivacion, de modo individual, es la que conduce al clima organizacional. Lo
mismo sucede en las instituciones educativas, pues son unidades donde las
personas buscan cumplir objetivos y un buen clima organizacional es esencial para
lograrlo. Sin embargo, con las actuales circunstancias se ha pasado de obtener
contacto fisico a un ambiente virtual el cual ha generado cambios repentinos y la
parte emocional se ha visto afectada.

Enciso (2017), citado por Rodriguez (2017), menciona que el clima
organizacional es algo que no se puede ver ni tocar, pero afecta a todo lo que
suceda alrededor, por lo que considera que un clima estable se considera como
inversion a largo plazo. Respecto a motivacion laboral, Werther y Davis (2008),
citados por Del Carpio (2018), consideran que es la estimacién sobre el rendimiento
o contribucion que hace el trabajador a su centro de trabajo y si su desempefio
genera los resultados que se esperaban.

El confinamiento pare evitar la propagacion de virus COVID-19 ha afectado
mucho al sector educativo que tuvo que adaptar de una forma obligada la educacion
a distancia. Segun la unesco (2020) el COVID-19 afect6 a 63 millones de docentes
a nivel mundial y la mayoria de ellos no ha recibido apoyo para ayudarlos a superar
esta crisis.

Asimismo, Casacchia et. al (2021) y su estudio realizado en lItalia refiere que
los docentes tienen deficiencias como perdida de suefio y energia, ademas de tener
dificultades en la concentracion. Entonces podemos observar que la parte

emocional se ha visto muy afectada por la nueva forma de trabajo.



Este contexto afecta la motivacion en la realizacion de la labor de los
docentes, pues los cambios pueden generar variaciones en el comportamiento.
Werther y Davis (2008), citados por Del Carpio (2018), consideran que la motivacion
es la estimacion sobre el rendimiento o contribucién que hace el trabajador a su
centro de trabajo y si estd motivado entonces su desempefio genera los resultados
que se esperan.

El Pert no es ajeno a tal situacion pues la educacion ha tenido que adaptarse
de forma repentina al contexto virtual, siendo un cambio abrupto para toda la
comunidad educativa; pues aun teniendo el sistema educativo presencial ya se
contaba con muchas deficiencias. Si bien se habla mucho de la afectacion a los
alumnos, pero también esta el otro lado que es el de los docentes. Muchos han
tenido que sufrir preocupaciones y esto de alguna manera podria repercutir en el
desarrollo de su labor docente. Martens (2020), directora de CARE Peru, menciona
gue la pandemia ha afectado las emociones tanto en alumnos como en docentes.
Indica que para ello es importante implementar estrategias de fortalecimiento de las
emaociones.

Visto lo importante que es el clima organizacional y que existen
consecuencias como estrés, emociones negativas, que afectan la motivacion y
rendimiento profesional, es que se debe tomar importancia al ambiente que existe
en una organizacion.

En las instituciones educativas publicas de Chimbote se puede observar que
el ambiente de trabajo es tenso, existe quejas por la imparcialidad por parte de sus
directivos en cuanto a permisos, tardanzas y exigencia, la comunicacién es un poco
limitada, no hay identidad con su centro de trabajo, se nota la falta de motivacion
en el desarrollo de sus actividades, hay desconfianza en cuanto a consultar sobre
ciertas actividades, no son cooperativos con la institucion, se les nota estresados
en el dia a dia, y timidos al momento de dirigirse a sus superiores. Esto se constato
en conversaciones con personal administrativo de algunas instituciones educativas
de Chimbote.

Tomando en cuenta la importancia que tienen estas variables es que se dio
paso a la siguiente interrogante: ¢Cual es el grado de relacidon que existe entre
Clima organizacional y motivacion laboral en los docentes de secundaria de las

instituciones educativas publicas de Chimbote — 20217



Esta investigacion se realiz6 siguiendo criterios mencionados por Hernandez,
et al (2014) los cuales se describen a continuacion: La forma practica de justificar
la presente investigacion es que los resultados que sean encontrados estaran
disponibles para que puedan ser aplicados en acciones que logren obtener un
mejor clima organizacional en el sector de estudio. Respecto a relevancia social se
considera de gran aporte a la sociedad puesto que la educacién es un pilar
fundamental para el desarrollo de un pais y al tener docentes motivados éstos seran
mas productivos y, por consiguiente, la ensefianza sera de mejor calidad.

Para ello el objetivo planteado es el siguiente: determinar si existe relacién
entre clima organizacional y motivacion laboral en los docentes de secundaria de
las instituciones educativas publicas de Chimbote — 2021. Los objetivos especificos
son los siguientes: Determinar el nivel de clima organizacional percibido por los
docentes de secundaria de las instituciones educativas publicas de Chimbote —
2021. Determinar el nivel de motivacion laboral percibido por los docentes de
secundaria de las instituciones educativas publicas de Chimbote — 2021. Establecer
si existe relacién entre clima organizacional y motivacién extrinseca de los docentes
de secundaria de las instituciones educativas publicas de Chimbote — 2021.
Establecer si existe relacion entre el clima organizacional y motivacion intrinseca
de los docentes de secundaria de las instituciones educativas publicas de Chimbote
—2021.



ll. MARCO TEORICO

Existen diversos estudios sobre las variables analizadas en esta investigacion.
Por ejemplo, en el plano internacional, Banegas y Cardona (2017) quienes
desarrollaron, en la Universidad Espiritu Santo — UEES, un estudio denominada
“Incidencia del clima organizacional en la motivacion de los empleados de la
Universidad Catodlica de Cuenca”. El proposito fue encontrar la relacion existente
del clima organizacional en la motivacion en los trabajadores de la Universidad
Catolica de Cuenca. Esta investigacion correlacional se trabajé con una muestra de
259 trabajadores y se utilizé un cuestionario para la medicién de ambas variables.
La conclusion a la que llegaron fue que existe relacion positiva moderada entre las
variables estudiadas. También se demostré que el nivel de clima organizacional
percibido es favorable con 71% y motivacién laboral se percibe muy favorable con
un 64.5%.

Asimismo, Sanchez et. al. (2017) realizaron, en la Universidad Veracruzana,
un estudio denominado “Estudio del clima organizacional y la motivacion, en una
dependencia publica del estado de Veracruz”, cuyo objetivo fue diagnosticar los
elementos de clima organizacional que inciden en la motivacién de los trabajadores
en mencionada dependencia de Veracruz. Esta investigacion correlacional tuvo
como muestra a 28 trabajadores quienes respondieron un cuestionario con el que
se midié ambas variables. La conclusion a la que llegaron las autoras fue que existe

relacion significativa entre las variables de clima y motivacion laboral.

Contrario a estudios antes mencionados esté el estudio realizado por Rivera,
et. al. (2018) denominado “Impacto de la motivacion laboral en el clima
organizacional y las relaciones interpersonales en los funcionarios del sector salud”,
en el cual se propusieron analizar la motivacién, el clima y la satisfaccion laboral en
las relaciones existentes segun el area de trabajo y género en personal del sector
salud. En este estudio correlacional se tomé como muestra a 52 trabajadores a los
cuales se les aplico un cuestionario para cada variable. Los investigadores

concluyeron que no existe relacion entre las variables estudiadas.

En el plano nacional, Cardenas (2018) realizd, en la Universidad César

Vallejo, su tesis titulada “Clima organizacional y motivacion del personal de



enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos 7B del Hospital Nacional Edgardo
Rebagliati Martins, 2017, en la que se planted hallar la relacidn existente entre clima
y motivacion laboral de area de enfermeria en el Hospital Edgardo Rebagliati. Esta
investigacion correlacional tuvo como muestra a 30 enfermeras de la UCI-7B a
quienes se les aplicd un cuestionario para medir cada una de las variables.
concluyo que existe de relacion significativa entre las variables clima organizacional
y motivacion laboral del area de enfermeria el hospital Edgardo Rebagliati. También
realizé la medicion del clima organizacional el cual arroj6é un resultado de un clima
“por mejorar’, con un 76.7% de calificacion. y el 87% califica como “alta” la

motivacion laboral.

Por otro lado, Del Carpio (2018) realizd, en la Universidad César Vallejo, un
estudio denominado “Clima Organizacional y Motivacion Laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo Cusco,
20187, en el que se propuso determinar el grado de la relacion existente entre Clima
Organizacional y Motivacién del personal que labora en mencionada entidad. Este
estudio correlacional tuvo como muestra 30 trabajadores a los que se les aplicé un
cuestionario para medir ambas variables. La conclusion a la que lleg6 fue que si

existe correlacion entre las variables estudiadas.

Asimismo, Atencio y Boyanovich (2018) realizaron, en la universidad César
Vallejo, su tesis titulada “El clima organizacional y motivacion laboral en los
servidores de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 2018”, la cual tuvo como
objetivo establecer la relacion de clima organizacional con motivacion de los
trabajadores de mencionada municipalidad. Este estudio correlacional tuvo como
muestra a 83 trabajadores a quienes se les encuestd utilizando un cuestionario para
mediar las dos variables. La conclusion a la que llegaron fue que existe alta

correlacion entre las variables estudiadas.

También, Jaramillo (2016), realizo su estudio, en la universidad César Vallejo,
titulado “Clima organizacional y motivacion laboral de los trabajadores de la
municipalidad de Los Olivos -2016”, en el cual se propuso investigar la relacion
entre en las variables de estudio de mencionada entidad. Dicha investigacion

correlacional tuvo como muestra 125 personas que trabajan en el éarea



administrativa quienes respondieron un cuestionario elaborado con cada una de las
variables de estudio. La conclusion a la que llegd fue que existe relacion
significativa entre las variables estudiadas, asimismo se obtuvo como resultado que
los trabajadores estan conformes con el entorno de estudio (clima organizacional
de 45.26% y motivacion laboral de 38.95%).

Ademas, Mendieta y Cayo (2015), desarrollaron, en la Universidad César
Vallejo, su tesis cuyo objetivo fue determinar si existe relacion entre las variables
de clima organizacional y motivacion laboral del centro de salud San Martin de
Porres - 2015. En esta investigacion correlacional trabajaron con una muestra de
101 trabajadores del mencionado centro de salud a quienes aplicaron cuestionarios
validados de cada cada variable de estudio. En los resultados llegaron a la
conclusién de que clima organizacional y motivacion laboral tienen correlacion

directa positiva (Spearman = 0.613).

Finalmente, se reviso el estudio de Luque (2015), quien se propuso descubrir
cudl es la relacidn existente entre las variables clima organizacional y motivacion
laboral que perciben los docentes de los colegios secundarios del distrito de
Vilcapaza de Putina. Este estudio correlacional estuvo conformado por una muestra
de 22 docentes de nivel secundario del distrito de Vilcapaza quienes respondieron
a un cuestionario que ayudé a medir cada una de las variables de estudio. El autor
concluyd que existe correlacion positiva moderada entre las variables con las que
realiz6 el estudio. Ademas, el autor menciona que existe una regular percepcion de
clima organizacional con un 71.3% y el 25.6% fue calificado como buena. En cuanto
a la motivacién laboral su calificacion es regular con un 73.9% y buena con un
23.8%.

Como se puede observar, en la mayoria de estudios de postgrado realizados
se muestra que existe relacion entre clima y motivacién. Sin embargo, en el
contexto actual se necesita seguir haciendo estudios para tener un mayor

conocimiento y actualizacién sobre las variables mencionadas.

El clima organizacional también es denominado ambiente laboral, clima de
trabajo o clima laboral es una variable muy importante a considerar en las

organizaciones, pues atribuye diversas propiedades que puede percibirse por los



trabajadores que conforman la organizacion, podria tener influencia en su
comportamiento y afectar directamente el cumplimiento de objetivos. Para efectos
de esta investigacion se denomind clima organizacional. Otra variable de gran
importancia es la motivacion laboral la cual ha tenido variaciones al cambiarse de

un ambiente de trabajo fisico a un ambiente a distancia.

Segun Chiavenato (2007), dice que el clima organizacional es el ambiente
interno existente entre el personal y que se encuentra relacionado con el grado de
motivacion con que cuentan sus miembros. Es la propiedad o cualidad del ambiente
que se logra percibir en cada miembro de la organizacion y que incide en la forma

de comportarse, siendo el conductor al éxito o al fracaso de los objetivos.

Méndez (2006), citado por Reyes (2017), hace referencia al clima laboral
como el ambiente propio que se produce y percibe por las personas segun sea sus
condiciones en que se encuentra respecto a su interaccion social y las variables de
la estructura organizacional (objetivos, liderazgo, motivacion, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y cooperacion) que orienta forma y actitud de
participacion, creencia, percepcion lo que define su satisfaccion, comportamiento y
eficiencia en el puesto. Asimismo, Pedraza (2020) citado por Daza et al. (2021)
hace referencia al clima laboral como como un aportante a la satisfaccion, por

consiguiente, a tener trabajadores que desemperiien mejor sus labores.

Con lo mencionado se debe considerar al clima como lo mas importante que
existe en una organizacion para que el trabajador se desenvuelva en un ambiente

laboral saludable que sea sostenible.

Para Chiavenato (2009), el clima organizacional tiene las siguientes
caracteristicas: Es una disciplina cientifica aplicada porque busca apoyar a
personas y organizaciones a lograr un mayor nivel de desempefio, su enfoque son
con las contingencias porgue busca encontrar situaciones y circunstancias para
poder manejar y obtener resultados, utiliza métodos cientificos como el clima
organizacional pues sirve para administrar a las personas, y se alimenta con el
aporte de diversas ciencias en las que se encuentra las ciencias politicas,

antropologia, psicologia, psicologia social, sociologia y sociologia organizacional



Schneider (2013), citado por Kaluza (2020), lo ha definido como una evaluacién de

los comportamientos comunes y apropiados dentro de una organizacion.

segun Likert (1969), citado por Jaramillo (2016), menciona que el
comportamiento del trabajador depende de la forma como se comporta el
administrativo y el estado de condiciones sobre la organizacion que el mismo
personal percibe. Para la percepcion de las personas influyen los siguientes

aspectos:

Variables causales: son de tipo independiente de las cuales dependen los
resultados que obtienen las organizaciones. Estan incluidas solo las variables que
puede controlar la parte administrativa, por ejemplo: estructura organizacional,

politicas, decisiones, estilos de liderazgo, ademas de habilidades y conductas.

Variables intervinientes: son las que muestran el clima interno existente.
Afectan las relaciones interpersonales, la toma de decisiones y la comunicacion.
Algunas de las mas resaltantes son: actitud, desempefio, lealtad, percepcion y

motivacion que refleja el personal.

Variables de resultados finales: son variables que reflejan los frutos
alcanzados por las actividades en la organizacion. Estas variables son
dependientes como las de servicio, productividad, nivel de costos, calidad y
resultados en utilidad obtenidos.

La interaccion de las variables mencionadas conduce a la determinacién de
los tipos de clima que predominan en una organizacion y que pueden ser de tipo

autoritario y paternalista.

Chiavenato (2007), citado por Trejo (2017), menciona que existen los

siguientes tipos de clima organizacional:

En el tipo de clima autoritario existe el tipo de clima autoritario explorador y el
tipo de clima autoritario paternalista. Clima autoritario explotador: para este tipo de
clima no existe confianza en los trabajadores por parte de los directivos. Las
decisiones, asi como los objetivos son tomados en la alta direccion y se distribuyen

de manera descendente. Para los empleados se convierte en un ambiente rodeado



de miedo, o amenazas, es poco frecuente las recompensas, y la satisfaccién de
necesidades se concentra en lo psicolégico. Clima autoritario paternalista: en este
caso la direccién confia de manera transigente en sus trabajadores. La mayor parte
de decisiones son tomadas en la cuspide, a excepcion de algunas que se toman en

las &reas inferiores. Los castigos y recompensas son formas de motivar al personal.

También existe el tipo de clima participativo consultivo y el tipo de clima de
participacion en grupo. En el tipo de clima participativo consultivo la alta direccion
confia en sus trabajadores. Las decisiones por lo general las toma la alta direccion,
pero estd permitido que los empleados de los niveles inferiores puedan tomar
decisiones especificas. Es comun que la forma de comunicacion sea de manera
descendente. En el tipo de clima de participacién en grupo la alta direccion confia
de manera plena en su y se respeta las decisiones que se toma en cada nivel
institucional. Es una manera de que el personal esté mas involucrado con el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Distintos autores hacen referencia a diversas dimensiones que tiene el clima
organizacional. Para efectos del presente trabajo se eligi6 dimensiones segun la
realidad de estudio ya adaptando al contexto actual de la virtualidad, las cuales se

complementan con diversos autores y se mencionan a continuacion:

Dimension de comunicaciéon: es muy importante ya sea para la interaccion de
manera personal o de manera profesional. Likert (1969), citado por Jaramillo
(2016), menciona esta dimension a tener en cuenta para analizar el clima
organizacional. Respecto a ello, Egan (2000), citado por Hartog-Cuentas (2015),
afirma que con la comunicacion se puede establecer relaciones optimas basadas
en el respeto y la comprensién. Won (2020) menciona que la comunicacion es un
proceso que integra el entorno interno y externo de una organizacion y que la
interaccion permite lograr los objetivos, gestionando de manera sostenible la
comunicacion. Dogan (2019) se refiere a la comunicacibn como herramienta
indispensable para que exista relaciones sanas y que ésta ha cambiado con los

avances tecnoldgicos.

Relaciones (Socializacion), para Goncalves (2000), citado por Gildemeister

(2019), menciona que se refiere a la percepcion que tienen los miembros respecto



al ambiente de trabajo grato que permita tener buenas relaciones entre
colaboradores y entre jefes y colaboradores basado en el respeto, profesionalismo
y lealtad. Lave y Wenger (1991), citado por Ustuk (2021), menciona los tres factores
principales que influyen en la socializacion de los docentes los cuales son: factores
biograficos (por ejemplo, historias personales), factores contextuales
(interacciones) y factores dialégicos (interaccion de teoria a la préactica). Por otro
lado, Romero (2021) menciona que la socializacién es la forma de involucrarnos en
las articulaciones sociales las cuales se establecen entre

socializacion/humanizacion, individuos-psique- y practicas educativas.

Identidad como dimension se refiere al grado de identificacion con la
organizacion, lo que sefiala el grado de responsabilidad, y el compromiso que tiene
el personal respecto a logar los objetivos y metas institucionales (Goncalves, 2000,
citado por Gildemeister, 2019). Para Jiménez et al. (2021) la identidad es la forma
de ser de una organizacion definidos por los atributos con los que cuenta y que
estos pueden ser visibles u ocultos. Rozati (2017) menciona que la identidad son
las ideas, construcciones o0 nociones mentales mostradas y experimentadas que se

forman en la persona.

Aspectos de gestion (Liderazgo) La gestidn es fundamental para mantener un
buen clima organizacional. respecto a ello, Brunet, (1987), citado por Hartog-
Cuentas (2015), menciona que las organizaciones fuertemente centralizadas tienen
un clima autoritario y el clima que es molesto para la creatividad de sus miembros.
Pero también estan las organizaciones que tienen climas participativos donde la
creatividad es su principal caracteristica. Segun Kartia et. al. (2020) citados por
Uljanati et. Al. (2021) el liderazgo la forma de relacionarse de las personas con otras
y tales relaciones aumentan la motivacién y moralidad entre lideres y seguidores.
Raptis et al. (2021) Menciona que el liderazgo se centra en las nociones de vision,
empatia e inspiracion, todos los cuales estan relacionados con la nocion de
imaginacion. También Juran (1994), citado por Teoman y Ulengin (2018), menciona
gue los lideres con una vision fuerte constituyen el elemento mas importante en el

enfoque de gestién de la calidad.

La dimension de conflictos (Solucion de conflictos), para Litwin y Stringer

(1968) citado por Riveros y Grimaldo (2017) es el sentimiento de los trabajadores

10



respecto a la solucion de problemas de iguales o diferentes niveles, afrontan los
problemas buscando soluciones. Se prioriza el bienestar de sus integrantes. Rahim
(2001), citado por Alhassan (2014), sefiala cinco formas para manejar situaciones
de conflicto: integrar, obligar, dominar, evitar y comprometer. Yang (2014), citado
por Sureda et. al. (2019), menciona que la solucion de los conflictos se puede
fomentar desde un tipo de liderazgo que promueve el compromiso de cambio y

proporciona inspiracion y motivacion, es decir, satisfaccion laboral.

La dimensién de creatividad, segun Martin (2000) citado por Trujillo (2020),
menciona que es la capacidad de adaptaciébn a las nuevas oportunidades
relacionado a los constantes cambios que se van presentando en la sociedad.
Amabile (1983), citado por Akinola et. al. (2019), menciona que la creatividad, una
construccion multidimensional comunmente definida como la produccién de nuevos
y utiles ideas o soluciones. Unsworth (2001), citado por Sharif (2017), menciona
gue la creatividad se basa en ideas novedosas y Utiles, independientemente del
tipo de idea, los motivos de su produccion o el punto de partida del proceso. En el
contexto que hemos vivido en los ultimos afios los cambios fueron muy bruscos
respecto a la educacion por lo que es necesario que la creatividad esté presente en
las nuevas formas de ensefianza a distancia en el sector educacién. Khalili (2016),
citado por Shubina y Kulakli (2020) mencionan que el estilo de liderazgo
transformacional influye en el clima organizacional, sirviendo de innovacion y

mejorar la creatividad de los empleados.

Las dimensiones mencionadas son de gran importancia en una organizacion,
puesto que nos permitira conocer si el clima existente es 6ptimo y partiendo de eso,
buscar alternativas de solucion y mejora; asi como, idear formas que ayuden al
progreso de la parte conductual que fomente la motivacion laboral en los

colaboradores.

Motivacion laboral es otra variable muy importante en las organizaciones ya
gue refleja la forma de comportarse que tiene un colaborador. Newstrom (2011),
citado por Atencio y Boyanovich (2018), menciona que la motivacién laboral es la
unidn de predisposiciones externas e internas de cada trabajador que les permite
que direccionen sus elecciones y de alguna forma poder transmitirlas, asimismo,

menciona que son fortalezas de caracter propio o del entorno de cada trabajador y
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su vida util se da en partes: la conducta (factores positivos o negativos), el esfuerzo
(buscar la excelencia en vez de conformarse o solo hacer lo necesario) y la
persistencia (busca conseguir sus objetivos y no se da por vencido). Asimismo,
Soto (2018), citado por Mendoza e. a. (2022) menciona que la motivacion
comprende un grupo de fortalezas las cuales tienen influencia en el trabajo y en el

trabajador.

En el entorno actual se estudié la motivacion laboral en el trabajo a distancia
por las restricciones impuestas por el gobierno respecto al contagio ocasionado por
la COVID-19. Respecto a ello, Aysen, Zafer, y Melih (2020) mencionan que en el
trabajo a distancia se crea la necesidad tecnoldgica, la motivacion laboral tiene
efectos negativos que pueden ser: prolongaciéon del tiempo programado,
interrupcion de los nifios, mayor carga laboral, interrupcién de la disciplina en el
hogar. Asimismo, menciona efectos positivos como ahorro de tiempo y dinero,

cuidar el hogar, aumento de eficiencia y creatividad, entorno comodo.

La motivacion refleja la forma de comportamiento de una persona y que surge
por una necesidad. Chiavenato (2009) menciona que la motivacién es un proceso
gue inicia con una necesidad que activa un comportamiento el cual dirige hacia un
objetivo o incentivo. Tiene relacion con el comportamiento, la fuerza de la respuesta
y la persistencia de la conducta o comportamiento. También menciona que, la
motivacion es la presién interna que surge de una necesidad interna que impulsa,
a través de las estructuras nerviosas, a lograr una meta o bloquear una respuesta.
Ademas, menciona que es el proceso responsable de conducir a la persona a lograr

una meta determinada. El autor menciona tres elementos de la motivacion:

Necesidades: se percibe cuando hay desequilibrio fisiolégico o psicoldgico,

una necesidad interna como hambre, inseguridad, soledad

Impulsos: también llamados motivos, que generan un comportamiento que
lleva a la busqueda e investigacion, buscando objetivos que, al lograrlos, satisfacen

las necesidades.

Incentivos: los incentivos pueden satisfacer alguna necesidad o disminuir el

impulso, como beber agua o salir con amigos.

12



La motivacion, segun la teoria de la autodeterminaciéon Ryan y Deci 2017),
citados por Joci¢, y Petrovi¢, (2021), se extiende a lo largo del continuo desde la
amotivacion (cuando un individuo no tiene deseo o intencion de participar en una
actividad) a través de la motivacién extrinseca (cuando un individuo esté activo solo
porque del valor mismo que aporta la actividad) a la motivacion intrinseca (participar

por placer).

Ryan y Deci (2000) citados por Escamilla (2020), hace referencia a la
motivacion intrinseca como es esfuerzo por realizar alguna tarea con la finalidad
obtener la satisfacciébn de haberla logrado. Guayet (2010), citado por Madhukar
(2017), menciona que la motivacion intrinseca se refiere al disfrute personal del
trabajador, el interés en el placer, existiendo asi, una relacion entre motivacion
intrinseca y valor intrinseco. En este caso es muy importante para el trabajador
desarrollar su carrera profesional, pues sabe que si realiza un buen trabajo es la
manera de alcanzar sus objetivos y seguir superandose. Amabile (1997) menciona
que, hasta cierto punto, la motivacion intrinseca reside en la propia personalidad de
una persona, pues algunas personas estan impulsadas mas fuertemente que otras
por el disfrute y el sentido de desafio en su trabajo. Galia (2007), citado por
Muzafary (2021), enfatizé que la motivacién intrinseca se refiere a participar en un
movimiento o actividad en beneficio propio, mas alla intriga, o por la alegria y la
satisfaccion obtenida de la habilidad. Cheng et. al. (2020) menciona que la
motivacion intrinseca se percibe generalmente como mas deseable socialmente

gue la motivacion extrinseca.

Guayet (2010), citado por Madhukar (2017), la motivaciébn extrinseca es
contraria a la intrinseca, es aqui donde la persona busca dinero, recompensas,
privilegios, entre otros beneficios como el reconocimiento. En este tipo de
motivacion no es recomendable exigir que los trabajadores sean mas productivos
porque sera como algo que hace por necesidad. Kasser y Ryan (1993) citados por
LeFebvre y Huta (2021) mencionan sefialan que el conjunto posible de prioridades
de la motivaciéon extrinseca: la busqueda de riqueza, estatus, poder, popularidad e

imagen.
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Existen diversas teorias sobre motivacion como la teoria de necesidades
fisiologicas de Maslow, la teoria de motivacion e higiene de Herzberg, asi como la
teoria de Alderfer. Las teorias motivacionales de McClelland (1961), citado por

Castillo y Pedreros (2009), se mencionan a continuacion:

Necesidades de logro: en este caso las personas buscan destacar haciendo
bien las cosas para poder distinguirse ante los demas para conseguir tener éxito.
Estan constantemente buscando ser mejores, y eso se refleja en su desempefio al
momento de realizar su trabajo. Las personas con una necesidad de logro alta

Disfrutan ser los mejores y les gusta afrontar situaciones nuevas.

Necesidades de afiliacion: se refiere a la forma en como las personas buscan
crear vinculos con los deméas compaferos y lo hacen cooperando o buscando tener
una amistad con ellos. Su finalidad es socializar con ellos y ser tolerantes con las

demas personas.

Necesidad de poder: esta necesidad esta referida al impulso por lograr
cambios ya sea en personas como en contextos. En este caso las personas se
someten a los riesgos y buscan destacar de tal forma que se destaque su liderazgo.
Eso se observa cuando la persona esta en buscando una mejora constante y busca

desafiar a lo que se le presente.

También existen los factores de higiene, también llamada motivacién
extrinseca, que es la teoria de Herzberg (1959) el cual fue citado por Jaramillo
(2016), en donde hace referencia a lo importante que es como se caracteriza el
puesto de trabajo y la forma en que se realizan las practicas organizacionales.
Estos factores abarcan el ambiente de trabajo como las condiciones en las que se
trabaja, el sueldo, las relaciones con los compafieros y las politicas o reglas que

predominan en cada organizacion.

Herzberg (1959) citado por Jaramillo (2016) menciona que los factores
motivacionales, o también llamados intrinsecos, tiene relacion con el trabajo y la
mejor forma de obtener la recompensa es demostrando que pueden superarse ya

sea en el trabajo o de forma personal.

Otras teorias sobre motivacion laboral son mencionadas por Gildemeister

(2019), las cuales se mencionan a continuacion:
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Trabajo mentalmente interesante: En esta dimension los colaboradores se
sienten motivados si realizan un trabajo de acuerdo a su perfil profesional y si les

ayuda en el desarrollo profesional ademas de poder adquirir nuevos conocimientos.

Premios equitativos: En este caso el trabajador se sentira motivado si siente
que recibe un salario justo segun el trabajo que realice, para asi no sentirse
explotado. Se sentira comodo si siente que el esfuerzo y trabajo que realiza es

valorado recibiendo un sueldo justo y su reconocimiento que merece.

Condiciones de trabajo favorables: EI colaborador estara motivado si
desarrolla su trabajo en un ambiente que sea agradable, donde se le brinde

seguridad, tranquilidad para realizar su trabajo.

Buenos companieros: Por naturaleza, las personas buscamos interactuar con
los demas, es por eso que la motivacién dependera de cémo sea la relaciéon con

sus compairieros de trabajo o superiores hacia ellos.

Es asi como se puede observar que la motivacion laboral puede tener diversas
formas de percepcidn y son de vital importancia para alcanzar objetivos personales

y de la organizacion.
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. METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es basica porque con un enfoque cuantitativo porque

las variables no fueron manipuladas, solo se recogié datos para realizar el
analisis de correlacion (Hernandez et al., 2014).
Disefio de investigacion
No experimental de alcance transversal: es correlacional porque se busca
encontrar la relacion que existe entre las variables clima organizacional y

motivacion laboral.
/Vw
Y s | R
\ v,

M = Muestra
V1= clima organizacional.
V2= motivacion laboral

R= correlacion

3.2Variables y operacionalizacion
Variable 1: clima organizacional.

Variable 2: motivacioén laboral

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacién: Pineda et al (1994), citado por Lopez (2004) menciona que
la poblacion es el conjunto de personas u objetos de quienes se busca
encontrar algo a través de la investigacion; tal poblacién puede estar
conformada por personas, animales, registros meédicos, nacimientos,
accidentes, muestras de laboratorio u otros. En esta investigacion la

poblacién esta conformada por todos los docentes que laboran en las
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3.4.

3.5.

instituciones publicas de Chimbote, pertenecientes a la Unidad de Gestion
Educativa Local del Santa.

e Criterios de inclusion: todos los docentes de educacion secundaria
pertenecientes a la Unidad de Gestion Educativa Local del Santa.

e Criterios de exclusion: se excluy6 a los directores de secundaria,
coordinadores pedagdgicos, personal administrativo y auxiliares de
educacion.

Muestra: es el subconjunto de la poblacion y en este caso la muestra
es de 148 docentes, la cual fue elegida haciendo el calculo de poblacién
infinita.

muestreo: el muestreo elegido fue aleatorio simple. Porras (2014),
menciona que en el muestreo aleatorio simple se selecciona n sitios y toda

la poblacion tiene la misma probabilidad de ser elegida.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Hernandez y Duana (2020) menciona que la técnica esta constituida
por un conjunto de elementos que aseguran una investigacion empirica, y el
instrumento es el medio usado para obtener los datos.

Latécnica usada fue la encuesta, la cual permitié obtener los resultados
requeridos para cumplir con los objetivos de investigacion.

El instrumento fue un cuestionario de recoleccion de datos que permitio
medir las variables y la interpretacion de los resultados. Para la variable clima
organizacional se cre6 un cuestionario el cual tiene un nivel de confiabilidad
de 79%. Para la variable motivacién laboral se adapt6 un cuestionario usado
por Trujillo (2021), Para ambas variables la opcién de respuesta es la
siguiente: 1. totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de
acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo
Procedimientos

El cuestionario se aplic6 a docentes de secundaria con minimo 3 meses
de permanencia y experiencia.

Se eligié lugares de concurrencia docente como Unidad de Gestion
Educativa Local del Santa, banco de la nacion y derrama magisterial.
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3.6.

3.7.

No fue necesario pedir autorizacion a alguna institucion debido a que
el cuestionario no se aplico en el interior de ninguna de éstas.
Método de anélisis de datos
Para el calculo de la correlacion de Pearson se utilizé el programa
Spss Statistics.
Asimismo, se hizo la distribucion de datos con férmulas estadisticas
para analizar el nivel de clima organizacional y motivacion laboral; tales

niveles fueron medidos en: malo, regular y bueno.

Aspectos éticos

La ética en la investigacion es tan importante y se debe cumplir con los
alcances cientificos minimos. Respecto a ello, Castafieda et. al. (2020)
menciona que la ética debe ser tan importante para hacer una investigacion
responsable y que para ellos se debe tener en cuenta el bienestar de la
sociedad, el cuidado del medio ambiente y la supervivencia humana. La
presente investigacion se siguié con los principios éticos exigidos por la
universidad como la RCU N° 0262-2020/UCV. Ademas, se respetd el
anonimato de los participantes en la encuesta para asi poder obtener

informacion autentica.
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IV. RESULTADOS
Tabla 1

Coeficiente de correlacion entre clima organizacional y motivacion laboral en los
docentes

Clima Organizacional Nivel de correlacion
Motivacion laboral AT76** Moderada
Sig. (bilateral) 0.00
N 148

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos (anexo 8).

Interpretacion: Se observa que existe correlacion positiva moderada entre las
variables de clima organizacional y motivacion laboral, pues el resultado encontrado
se acerca a 0.5. Para ser considerada como correlacién positiva moderada debe
estar entre el rango de 0.30 y 0.50. El valor p es menor a 0.05 (p-valor 0,000),
entonces se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa pues se
demuestra que hay evidencia estadistica significativa que existe correlacién entre

ambas variables.
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Tabla 2

Distribucién de nivel de clima organizacional percibido por los docentes

. Comunicaci Relacion ., Identida Conflicto Creativid Cllma_ .
Nivel < Gestion organizacio
on es d S ad
nal

f % f % f % f % f % f % f %

B‘ge” 96 65% 89 60% 191 80% 95 64% 79 53% Ol 61% 95  64%
Regul

ar 52 35% 59 40% 29 20% 53 36% 69 47% 57 39% 53 36%

Malo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%

14 100 14 100 14 100 14 100 14 100
() 0,
Total 148 100% 3 % 8 % 8 % 8 0 8 % 148 100%

Fuente: Base de datos (anexo 8).

Interpretacion: En esta tabla se puede observar que

los niveles de clima

organizacional estan entre regular y bueno, pues las dimensiones de comunicacion,

relaciones, gestion, identidad y creatividad son calificadas como bueno con mas del

50%. La dimension de conflictos también pasa el 50% pero es la que tiene la menor

calificacion entre todas. El total general es de 0% con una calificacion de mal clima

organizacional, regular cuenta con un 36% y el 64% lo califica como bueno.
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Tabla 3

Distribucién de nivel de motivacién laboral percibido por los docentes

Nivel II\E/Iotiy acion Motivacion intrinseca Motivacion laboral
xtrinseca
f % f % f %
Buena 135 91.22% 134 90.54% 135 90.88%
Regular 13 8.78% 14 9.46% 14 9.12%
Mala 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
Total 148 100% 148 100% 148 100%

Fuente: Base de datos (anexo 8).

Interpretacion: El resultado se puede interpretar como buena la motivacion
extrinseca pues se obtiene un resultado del 91.22%. también se considera como
buena la motivacién intrinseca, pues tiene un 90.51% que es el mayor nivel de
motivacion. En el total de la variable motivacion se observa 0.00% con una
calificacién mala, 9.12% con una calificacién regular y 90.88% con una calificacion

promedio considerada como buena.
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Tabla 4

Correlacion entre clima organizacional y motivacion extrinseca de los docentes

Clima organizacional Nivel de correlacion
Motivacion
] 0.502** fuerte
Extrinseca
Sig. (bilateral) 0.00
N 148

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos (anexo 8).

Interpretacion: El nivel de correlacion entre clima organizacion y la dimensiéon de
motivacion extrinseca es fuerte, pues el resultado es mayor a 0.5. para ser
considerada correlacion positiva fuerte debe estar entre el rango de 0.50 y 0.70.
respecto a la prueba de hipotesis se puede decir que fue aceptada la hipotesis
alternativa, pues el valor p es menor a 0.05 (p-valor 0,000), entonces se puede
afirmar que existe relacion significativa entre la variable clima organizacional y la

dimensién motivacion extrinseca.
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Tabla 5

Correlacion entre clima organizacional y motivacion intrinseca de los docentes

Clima organizacional Nivel de correlacion
Motivacion Intrinseca 0.322** moderada
Sig. (bilateral) 0.00
N 148

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos (anexo 8).

Interpretacion: En la tabla 5 se evidencia que existe correlacion positiva moderada
entre la variable clima organizacional y motivacion intrinseca, pues el nivel de
correlacion esta entre el rango de 0.30 y 0.50, el cual se considera como moderada.
Asi también se acepta la hipétesis alternativa, pues existe un valor p menor a 0.05
(p-valor 0,000) por lo que se concluye gque existe relacién significativa entre clima

organizacional y motivacion intrinseca.

23



V.

DISCUSION

Hipotesis alternativa general: Existe relacion significativa moderada entre
clima organizacional y motivacion laboral en los docentes de secundaria de las
instituciones educativas publicas de la ciudad de Chimbote — 2021. Partiendo
de los resultados encontrados, se acepto la hipétesis alternativa general, pues
los resultados indican que existe un grado de correlacion moderada (Pearson
= 0.476) y un valor p menos a 0.05. Esto concuerda con los estudios de
Banegas y Cardona (2017), el cual menciona que existe relacion positiva
moderada entre clima organizacional y motivacion laboral en los trabajadores
de la Universidad Catolica de Cuenca. Asimismo, Sanchez, Diaz y Garcia
(2017), también afirman haber encontrado relacion significativa entre la variable
clima organizacional y motivacién laboral en su estudio aplicado a trabajadores
en una dependencia publica del estado de Veracruz. Contrario a ello, Rivera,
Hernandez, Forgiony, Bonilla y Rozo (2018) realizaron un estudio para medir la
correlacion del clima organizacional y motivacién laboral en funcionarios del
sector salud y la conclusién a la que llegaron fue que no existe relacion

significativa positiva entre las variables estudiadas.

Referente a la hipotesis especifica 1 se encuentra que existe un buen nivel
de clima organizacional pues en los resultados encontramos que comunicacion
tiene un 65% de calificacion considerado bueno, relaciones con un 60%,
gestidén con un 80%, identidad con un 64%, conflictos con un 53% y creatividad
con un 61% considerado como bueno. Con estos resultados se observa un total
general que es de 0% con una calificacion de mal clima organizacional, la
calificacién de regular cuenta con un 36% y el 64% lo califica como bueno. Por
lo tanto, aceptamos la hipotesis alternativa que indica que existe un buen nivel
de clima organizacional percibido por los docentes de secundaria de las

instituciones educativas publicas de Chimbote.

La calificacion mas baja es de conflictos, eso hace entender que se debe
prestar especial atencién al manejo de tales conflictos, ya sea con lo que
suceda entre compairieros y directamente con los superiores. Quizéa se le debe
llamar la atencion de forma reservada o escuchar cuando alguien tiene alguna

sugerencia.
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Tales resultados coinciden con algunos estudios como el de Banegas y
Cardona (2017) quienes demostraron que el nivel de clima organizacional en
los trabajadores de la Universidad Catolica de Cuenca es favorable con 71%;
lo cual demuestra que la institucion cuenta con un buen manejo de clima laboral
para sus trabajadores. Otro estudio realizado por Cardenas (2018) sobre clima
organizacional aplicado en el area de enfermeria en el Hospital Edgardo
Rebagliati considera que la calificacién de clima es “por mejorar”, con un 76.7%;
demostrando que la institucion necesita implementar algunos planes para
mejorar su clima institucional. Luque (2015) demuestra que los docentes de los
colegios secundarios del distrito de Vilcapaza de Putina perciben un clima
organizacional regular con un 71.3% y el 25.6% fue calificado como buena; lo
cual también demuestra que necesita mejorar algunas acciones para que Ssu

clima institucional sea 6ptimo.

Referente a la hipétesis especifica 2, los resultados indican que existe un
buen nivel de motivacion laboral con una calificacion de 91.22% para
motivacion extrinseca y un 90.54% para motivacion intrinseca, el total de la
variable motivacion tiene 0.00% con una calificacion mala, 9.12% con una
calificacion regular y 90.88% con una calificacién considerada como buena.
Considerando estos resultados, aceptamos la hipotesis alternativa que afirma
que existe un buen nivel de motivacion laboral percibido por los docentes de
secundaria de las instituciones educativas publicas de Chimbote — 2021.

Esto tiene concordancia con los estudios realizados por: Banegas y Cardona
(2017) quienes encontraron que el nivel de motivacion laboral en los
trabajadores de la Universidad Catolica de Cuenca es favorable con un 64.5%
de aprobacidn; tales resultados demuestran que existe un buen manejo de esta
variable y que se debe seguir manteniendo o fortaleciendo sus politicas de
motivacion laboral. Cardenas (2018) encontrd que el 87% califica como “alta”
la motivacion laboral en su estudio realizado en el area de enfermeria en el
Hospital Edgardo Rebagliati; demostrandose también que sus politicas o forma
de motivar al personal esta dando buenos resultados. Asi también, Luque
(2015), y su estudio realizado con docentes de instituciones educativas de nivel

secundario del distrito de Vilcapaza, demuestra que la motivacion laboral tiene
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calificacion considerada regular con un 73.9% y buena con un 23.8%; siendo
este un resultado que demuestra el esfuerzo que se realiza para mejorar la
motivacion de los docentes y sus politicas implementadas dan buenos

resultados.

Los resultados encontrados en la presente investigacion son elevados y
analizando la realidad es posible que los docentes se hayan acostumbrado a
trabajar desde casa y que haya otros factores que influyen como el ahorro en
pasajes para trasladarse hacia su centro de labores o el ahorro en tiempo de
viaje, pues muchos cambian a cada afio o estan nombrados en instituciones
lejanas que les cuesta tiempo y dinero ir a cumplir con sus labores de forma
presencial. En todo caso es un punto a considerar en proximas investigaciones

que se realicen sobre ese campo.

La hipotesis especifica 3 también se acepta la hipoétesis alternativa que indica
gue existe relacion significativa positiva entre clima organizacional y motivacion
intrinseca de los docentes de secundaria de las instituciones educativas
publicas de Chimbote — 2021, pues los resultados indican que existe una
relacion significativa positiva entre la variable clima organizacional y la
dimensién intrinseca; demostrando que si existe un mejor clima laboral la

motivacion sera mayor.

El resultado de la hipétesis especifica 4 indican que existe relacion
significativa positiva entre la variable clima organizacional y la dimension de
motivacion extrinseca. Esto permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la
hipétesis alternativa la cual afirma que existe relacion significativa positiva entre
el clima organizacional y motivacién extrinseca de los docentes de secundaria

de las instituciones educativas publicas de Chimbote — 2021.

En el caso de la motivacion intrinseca e intrinseca y su correlacién con el
clima organizacional podemos decir que ambas dimensiones tienen relacion
con lo mencionado por Chiavenato (2007), pues afirma que la motivacion, de
modo individual, es la que conduce al clima organizacional, y en este estudio

podemos observar que la motivacién extrinseca es considerada de grado fuerte
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y la motivacion intrinseca, de grado moderado; asimismo que existe un buen

nivel de clima organizacional.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Se determin0 que existe relacion positiva moderada entre la variable clima

Segunda.

organizacional y motivacién laboral en los docentes de las instituciones
educativas publicas de Chimbote, con un resultado de correlacion de
0.476 de grado de correlacién de Pearson. El valor p es menor a 0.05 (p-
valor 0,000), entonces se concluyé que hay evidencia estadistica
significativa que existe relacion significativa entre clima organizacional y
motivacion laboral. Se observa que existe correlacion positiva moderada
entre las variables de clima organizacional y motivacion laboral, pues el
resultado encontrado se acerca a 0.5. Para ser considerada como

correlacion positiva moderada debe estar entre el rango de 0.30 y 0.50.

Ademas, se concluy6 que existe una percepcion donde se considera
bueno el nivel de clima laboral, pues los resultados son la dimension de
comunicacién con un 65%, relaciones con un 60%, gestidon con un 80%,
identidad con un 64%, conflictos con un 53%. La Unica dimensién que es
un poco baja es creatividad con un 61%. Todo ello hizo un total general
de 0% con una calificacion de mal clima organizacional, la calificacion de

regular cuenta con un 36% y el 64% lo califica como bueno.

Tercera. También esta la variable motivacion laboral en la cual se obtuvo una

valoracion en la dimensidn de motivacion extrinseca con un 91.22%. El
menor porcentaje lo obtuvo la dimension de motivacion extrinseca con
un resultado del 90.51%, aunque la diferencia es minima. Uniendo
ambos resultados, se encontré que, en total, la variable motivacion
laboral obtuvo 0.00% con una calificacion mala, 9.12% con una
calificacion regular y 90.88% con una calificacion considerada como
buena. Dichos resultados demuestran que existe un buen nivel de

motivacion laboral.

Cuarta. Por otro lado, se analiz6 la correlacion que existe entre clima

organizacional y motivacién extrinseca la cual quedé demostrado que
existe correlacion positiva fuerte, con un grado de correlacion Pearson
de 0.502.
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Quinta. Finalmente, se analiz6 la motivacion extrinseca y su relacién con el clima
organizacional. los resultados indican que existe una correlacion positiva
moderada, pues se obtuvo un resultado de 0.321 de grado de

correlacion.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primera. La recomendacion hacia los directivos es tener reuniones mas seguidas

asi sean virtuales y dar mayor importancia a la parte emocional de su
personal, pues con el ambiente virtual es mas dificil interactuar como se
hacia de manera presencial, pero si se da mas prioridad entonces el
personal podra interactuar mejor, lo cual hara que se sientan mas

comprometidos con el trabajo a realizar en cada institucion.

Segunda. Si bien los niveles de clima organizacional son calificados como Buenos,

Tercera.

también hay un porcentaje muy significativa que lo califica como regular
y los directivos deben tener presente que un buen clima genera que el
personal desarrolle sus actividades con mayor interés. Los directivos
deben tener especial importancia en la dimension de conflictos porque
es la que esta casi cerca de ser considerada regular pues su calificacion
de 47% asi lo indica.

Los niveles de motivacion son altos, pero los directivos no deben
descuidar esa parte para asi el personal pueda mantener el entusiasmo
y ganas de seguir trabajando. Si bien en el sector publico el pago lo hace
la unidad de gestién educativa Local, estd en manos de los directivos
reconocer a los docentes que destacan en algun logro, pues no siempre
se premia de forma monetaria, sino también con reconocimientos ya sea

de palabras o a través de un documento.

30



REFERENCIAS

Akinola, M., Kapadia, C., Lu, J. G., & Mason, M. F. (2019). Incorporating Physiology
into Creativity Research and Practice: The Effects of Bodily Stress
Responses on Creativity in Organizations. Academy of Management
Perspectives, 33(2), 163—-184. https://doi.org/10.5465/amp.2017.0094

Alhassan, M. A., Zulkipli, G., & Nizam Isha, A. S. (2014). Role of Organizational
Culture, Organizational Communication and Temperament in the Choice of
Conflict Management Styles among Plant Turnaround Maintenance
Employees in PETRONAS Petro-Chemical Companies in Malaysia: A
Conceptual Framework. Global Business & Management Research, 6(4), 26
https://eds.s.ebscohost.com/eds/pdfviewer/pdfviewer?vid=8&sid=95e4e5de
-5348-457d-bdd4-212a44fab023%40redis2—270. Recuoerado de:

Amabile, T. M. (1997). Motivating Creativity in Organizations: ON DOING WHAT
YOU LOVE AND LOVING WHAT YOU DO. California Management Review,
40(1), 39-58. https://doi.org/10.2307/41165921

Atencio, C. y Boyanovich, L. (2018). El clima organizacional y motivacion laboral en
los servidores de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 2018. (Tesis de
maestria).
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/32695/atencio_sc.pdf?s

equence=1&isAllowed=y

Aysen, A., Zafer, T. y Melih, T. (2020). Remote working practices and the factors
affecting work motivation during the Covid-19 pandemic period. /sletme
Aragtirmalari Dergisi, 12(3), 3246-3260.
https://doi.org/10.20491/isarder.2020.1037

Banegas, C y Cardona, D. (2017). Incidencia del Clima Organizacional en la
Motivacion de los Empleados de la Universidad Catolica de Cuenca.
PODIUM. Edicion Especial (abril de  2017), 1 - 23

http://revistas.uees.edu.ec/index.php/Podium/article/view/80/79

Cardenas, N. (2018). Clima organizacional y motivacion del personal de enfermeria

de la Unidad de Cuidados Intensivos 7B del Hospital Nacional Edgardo

31



Rebagliati Martins, 2017. (Tesis de maestria).
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/24325/Cardenas_PNO.p

df?sequence=1&isAllowed=y

Casacchia et. al (2021) (trad). Distance education during COVID 19: an ltalian

survey on the university teachers' perspectives and their emotional

conditions. BMC Medical Education, 21.
https://eds.p.ebscohost.com/eds/detail/detail?vid=0&sid=13f8f814-2a65-
4652-81a3-

29f2ea00a78a%40redis&bdata=Imxhbmc9ZXMmc2I0ZT1IZHMtbGI2ZQ%3
d%3d#AN=edsgcl.665425429&db=edsghw DOI:  10.1186/s12909-021-
02780-y

Castafneda, N., Gomez M., & Londono, M. (2020). Reflexiones sobre la etica de la
investigacion en Colombia/Reflections on Ethics of Research in Colombia. El
Agora USB, 20(2), 283. https://doi.org/10.21500/16578031.5144

Castillo, L. y Pedreros, M (2009). analisis de las teorias de motivacién de contenido:
una aplicacion al mercado laboral de Chile del afio 2009. Revista de ciencias
Sociales, 142, P5. https://www.redalyc.org/pdf/153/15333870004.pdf

Cheng, Y., Mukhopadhyay, A., & Williams, P. (2020). Smiling Signals Intrinsic
Motivation. Journal of Consumer Research, 46(5), 915-935.
https://doi.org/10.1093/jcr/ucz023

Chiavenato, | (2007). Administracion de recursos humanos ((8va. ed.). México, DF:
Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2009). Comportamiento Organizacional (2da. Ed.). México, D.F.: Mc
Graw Hill.

Daza, A., de Jesus Beltran, L., & Silva, J. (2021). Anélisis del clima organizacional
en las empresas del sector palmero de la region Caribe colombiana. Revista
Facultad de Ciencias Economicas: Investigacion y Reflexion, 29(1), 65-76.
https://doi.org/10.18359/rfce.4233

Del Carpio, R. (2018). Clima Organizacional y Motivacion Laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo

32



Cusco, 2018. (Tesis de Maestria).
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/33880/delcarpio_sr.pdf?

sequence=1&isAllowed=y

Dogan, S. (2019). The changing face of organizational communication: School
whatsapp  groups. Research in  Pedagogy, 9(2), 231-245.
https://doi.org/10.3316/informit.901841513247805

Escamilla, P., Alguacil, M., & Gonzalez, H. (2020). Variables predictoras de la
motivacion deportiva en estudiantes de secundaria federados y no
federados. Retos: Nuevas Perspectivas de Educacion Fisica, Deporte y
Recreacion, 38, 58-65.
https://eds.p.ebscohost.com/eds/pdfviewer/pdfviewer?vid=34&sid=286e8c6
a-33cf-46e8-8ch9-eac40568e9a1%40redis

Gildemeister, R. (2019). Clima organizacional y su influencia en la motivacion de
los trabajadores de la Zona Registral N° V - Sede Trujillo — 2018. (Tesis de
maestria). http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/32872

Hartog-Cuentas, M. (2015). Percepcion de los docentes respecto del clima laboral
en la institucibn educativa privada santa margarita surco-lima.
https://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/UDEP_594a5fedb463b45e208
eb7eb559b37ba

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014). Metodologia de la Investigacién. México:
Mc Graw Hill.

Hernandez, S., & Duana, D. (2020). Data collection techniques and instruments ;
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos. Boletin Cientifico de Las
Ciencias Economico Administrativas Del ICEA.
https://doi.org/10.29057/icea.v9i17.6019

Jaramillo, J. (2016). Clima organizacional y motivacion laboral de los trabajadores
de la municipalidad de Los Olivos - 2016. (Tesis de maestria).
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/23500/Ayquipa_CFE.pdf
?sequence=1&isAllowed=y

33



Jiménez Pefarreta, K. M., Sanchez Montalvan, S. E., & Rodriguez Recalde, J. S.
(2021). Incidencia de la comunicacion interna en la identidad institucional del
docente de la Universidad Politécnica Salesiana. Revista Virtual Universidad
Catdlica Del Norte, 63, 94-125. https://doi.org/10.35575/rvucn.n63a5

Joci¢, J. T., & Petrovi¢, J. (2021). Understanding of Dropping out of Sports in
Adolescence - Testing the Hierarchical Model of Intrinsic and Extrinsic
Motivation. Kinesiology, 53(2), 245-256. https://doi.org/10.26582/k.53.2.7

Kaluza, A. J., Schuh, S. C., Kern, M., Xin, K., & Dick, R. (2020). How do leaders’
perceptions of organizational health climate shape employee exhaustion and
engagement? Toward a cascading-effects model. Human Resource
Management, 59(4), 359-377. https://doi.org/10.1002/hrm.22000

LeFebvre, A., & Huta, V. (2021). Age and Gender Differences in Eudaimonic,
Hedonic, and Extrinsic Motivations. Journal of Happiness Studies, 22(5),
2299-2321. https://doi.org/10.1007/s10902-020-00319-4

Lopez, P. (2004) Poblacién, Muestra y Muestreo. Punto Cero, 09, O08.
http://www.scielo.org.bo/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1815-
02762004000100012

Luque, F. (2015). Percepcion del clima organizacional y su relacion con la
motivacion laboral en los docentes de las instituciones educativas
secundarias del distrito de Pedro Vilcapaza de Putina. Revista de
investigacion de la escuela de Posgrado, 7(1), 463-471. DOI:
http://dx.doi.org/10.26788/riepg.2018.1.71

Madhukar, V. (2017). Impact of organizational climate on employee motivation: a
conceptual perspective. International Journal of Management and Social
Sciences. 5(7). 4,
https://www.academia.edu/38706039/IMPACT_OF _ORGANISATIONAL_C
LIMATE_ON_EMPLOYEE_MOTIVATION_A_CONCEPTUAL_PERSPECTI
VE

34



Martens, M. (2020). La educaciébn en tiempos de covid-19: reflexiones y
aprendizajes. Care Peru. https://www.care.org.pe/la-educacion-en-tiempos-

de-covid-19-reflexiones-y-aprendizajes/

Mendieta, M. y Cayo, R. (2015). Clima organizacional y motivacion laboral en el
Centro de Salud San Martin de Porres —Villa el Salvador- 2015. (Tesis de
maestria).
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/7274/Mendieta_ PM-
Cayo_HR.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Mendoza E., Guerrero M., Carhuancho, Il., Nolazco, F., & Silva, D. (2022).
Determinantes de la satisfaccion laboral en un establecimiento de salud
durante el estado de emergencia sanitaria, Perd. (Spanish). Apuntes
Universitarios: Revista de Investigacion, 12(1), 122-134.
https://doi.org/10.17162/au.v11i5.919

Muzafary, S. S., Wahdat, M. N., Hussain, M., Mdletshe, B., Tilwani, S. A., & Khattak,
R. (2021). Intrinsic Rewards for Creativity and Employee Creativity to the
Mediation Role of Knowledge Sharing and Intrinsic Motivation. Education
Research International, 1-15. https://doi.org/10.1155/2021/6464124

Raptis, N. G., Mousena, E., & Kouroutsidou, M. (2021). Imaginative Leadership:
Imagination as a Central Characteristic of Effective Leaders. International
Journal of Educational Organization & Leadership, 28(2), 83-96.
https://doi.org/10.18848/2329-1656/CGP/v28i02/83-96

Reyes, M. (2017). El Clima Laboral y la Motivacién de los Docentes — Personal
Administrativo del Nivel Primaria de la I.E Pedro del Castillo Rios - ex 160 de
la  ciudad de  Yurimaguas, 2015. (Tesis de maestria).
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/986/reyes _bm.pdf?sequ

ence=1&isAllowed=y

Rivera, D., Hernandez, J., Forgiony, J., Bonilla, N. y Rozo, A. (2018). Impacto de la
motivacion laboral en el clima organizacional y las relaciones interpersonales
en los funcionarios del sector salud. Espacios. 39. P16.

https://www.revistaespacios.com/al8v39n16/a18v39n16pl7.pdf

35



Riveros, P y Grimaldo, M (2017) (trad). Values and Organizational Climate in
Professors of a Higher-Education Institution in Lima. Scielo. 11(2). DOI:
http://dx.doi.org/10.22235/cp.v11i2.1489

Rodriguez, G. (2017). Clima organizacional y motivacion laboral en el area de
atencion al cliente del BCP, 2017. (Tesis de maestria).:
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/16618

Romero, L. (2021). ¢Qué socializacion? Reflexiones politico-ontolégicas y
educativas desde un cruce entre Paulo Freire, Cornelius Castoriadis y
Rodolfo Kusch. Del Prudente Saber y EI Maximo Posible de Sabor, 13
(eneroljunio).
https://eds.p.ebscohost.com/eds/detail/detail?vid=24&sid=68ae626a-d271-
4a38-a559-
ffclbbe5d28c%40redis&bdata=IJmxhbmc9ZXMmc2I0ZT1IZHMtbGI2ZQ%3d
%3d#AN=edsdoj.b095a2e39854dbe9d49533777173ed2&db=edsdoj

Rozati, F. (2017). Relating EFL teachers’ professional and institutional identity to

their teaching efficacy. Issues in Educational Research, 27(4), 859-873.

Sanchez, N. Diaz, A. y Garcia, T. (2017). Estudio del clima organizacional y la
motivacion, en una dependencia publica del estado de Veracruz. Instituto de
Investigaciones y Estudios Superiores de las Ciencias Administrativas, 242-
243. https://lwww.uv.mx/iiesca/files/2017/03/22CA201602.pdf

Sharif, R. (2017). A Model of Creativity in Organizations: John Holland’s Theory of
Vocational Choice (1973) at Multiple Levels of Analysis. Journal of Creative
Behavior, 51(2), 140-152. https://doi.org/10.1002/jocb.91

Shubina, I., & Kulakli, A. (2020). The Research Patterns of Creativity and Innovation:
The Period of 2010-2019. International Journal of Emerging Technologies in
Learning, 15(21), 89-102. https://doi.org/10.3991/ijet.v15i21.16101

Sureda, E., Mancho, J., & Sesé, A. (2019). Psychosocial risk factors, organizational
conflict and job satisfaction in Health professionals: A SEM model. Anales de
Psicologia, 35(1), 106—115. https://doi.org/10.6018/analesps.35.1.297711

36



Teoman, S., & Ulengin, F. (2018). The impact of management leadership on quality
performance throughout a supply chain: an empirical study. Total Quality
Management & Business Excellence, 29(11/12), 1427-1451.
https://doi.org/10.1080/14783363.2016.1266244

Trejo, C. (2017). Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016. (Tesis de
maestria)
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/12044/trejo_rc.pdf?sequ

ence=1&isAllowed=y

Trujillo, M. (2020) Clima institucional y desempefio docente en la |.LE. 3071, durante
el aislamiento social, Puente Piedra-2020. Tesis para obtener el grado de
maestro. https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/49624

Uljanati, P. H., Nazararief, B., Marinda, V. S., Setiawati, I., Risviana, V. R., & Astari,
E. A. (2021). The Effect of Transformational Leadership and Organizational
Learning on Organizational Performance on Embroidery Msmes in
Tasikmalaya - Indonesia. Review of International Geographical Education
Online, 11(5), 2024-2034. https://doi.org/10.48047/rige0.11.05.108

J

Ustuk, O. (2021). “Not Me with My American Flag”: Transnational Teachers
Trajectories of Language Teacher Socialization. TESL-EJ, 25(3), 1-16.
https://eds.p.ebscohost.com/eds/detail/detail?vid=14&sid=68ae626a-d271-
4a38-a559-
ffclbbe5d28c%40redis&bdata=IJmxhbmc9ZXMmc2I0ZT1IZHMtbGI2ZQ%3d
%3d#AN=154191542&db=eue

Won, J. (2020). The Effect of the Organizational Communication on Organizational
Commitment through Job Satisfaction: Focusing on Irregular Workers.
llkogretim Online - Elementary Education Online, 20(3), 2. doi:
10.17051/ilkonline.2021.03.97.

37



ANEXOS

Anexo 1

Matriz de operacionalizacion

Variable Definicion conceptual Def|n|c_:|on Dimensiones Indicadores Esca_la_ ge
operacional Medicion
Segun Chiavenato (2007), es el Informacién
ambiente interno existente entre el Comunicacion con
personal y que se encuentra Comunicacion |los directivos
relacionado con el grado de Comunicacion con
motivacion con que cuentan sus El clima los comparieros
miembros. Es la propiedad o oraanizacional se _ Relaciones
cualidad del ambiente que se logra mid?é 2 través de un Relaciones | ioe
percibir en cada miembro de la cuestionario Claridad y
organizaciéon y que incide en la o Coherencia
Clima forma de comportarse, siendo el dlsena_do en escala . :
. - ordinal y que Gestion Liderazgo :
organizacio | conductor al éxito o al fracaso de los . Ordinal
nal objetivos. c_omprgnde las Sugerencias
segun Likert (1969), citado por dégnniziliggi%ge Supervision
Jaramillo (2016), refiere que esla | o 0 oG identidag | \€@ltad
percepcion que tiene cada trabajador astion c’onflictos ’ Equipo
donde influyen las variables 9 creétividad y Conflictos Opiniones
causales (gestion), variables ' Problemas
intervinientes (comunicacion, Adaptacion
relaciones, lealtad, conflictos, - i
variables de resultados finales Cambios
Motivacion | Newstrom (2011), citado por Atencio La variable Motivacion | Ambiente de ordinal
Laboral y Boyanovich (2018), menciona que | motivacion laboral extrinseca Trabajo virtual




la motivacion laboral es la union de
predisposiciones externas e internas
de cada trabajador que les permite
gue direccionen sus elecciones y de
alguna manera poder transmitirlas,
asimismo, menciona que son
fortalezas de caracter propio o del
entorno de cada trabajador y su vida
Gtil se da en partes: la conducta, el
esfuerzo y la persistencia.

fue medida en
escala ordinal la cual
incluye las
dimensiones de
motivacion
extrinseca e
intrinseca

Politicas de la
institucion

Relaciones

Motivacion
intrinseca

Reconocimiento

Responsabilidad

Logros

Crecimiento




Anexo 2
Instrumentos de recoleccién de datos
Cuestionario de clima organizacional

Estimado/a docente, segun su percepcion, responda a las siguientes afirmaciones
en las cuales 1. totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de
acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

N° Indicador 112|134

1| Mis superiores brindan informacion clara y oportuna

2 | Mantengo una comunicacion fluida con mis superiores

3| Me siento comodo al dirigirme a mis superiores

Cuando se comete errores la llamada de atencién es en
privado

N

(6]

La comunicacion con mis comparieros es buena

Cuando tengo alguna duda no tengo problema en llamar a
un companero

Se realizan actividades sociales virtuales con frecuencia

Es importante tener comparieros solidarios entre si

O |00 |N |

Es facil socializar con los comparieros en el contexto virtual

10 | Me gusta las reuniones sociales aunque sean virtuales

11 | La Relacién con mis superiores es agradable

12 | Las normas de la institucion son claras y coherentes

Existe preocupacion por parte de los directivos para generar
13 |un ambiente agradable

14 | Existe tolerancia si alguien llega tarde a las reuniones

Mis superiores son comprensibles con la adaptacion a la
15 [ nueva forma de trabajo

16 | Esta permitido hacer sugerencias de mejora

Clima organizacional

17| Toman en cuenta mis propuestas

18 | Me siente tranquilo cuando estoy siendo monitoreado

La retroalimentacion ayuda a mejorar mi productividad, por
19| lo tanto a sentirme satisfecho

20 | Me siente orgulloso de pertenecer a esta institucion

21 | Me gusta trabajar en esta institucion

22 | Considero que todos trabajan en equipo y que funciona bien

23| Mi jefe aprecia el trabajo de todos por igual

Puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con
24 | mis superiores

25 | Los directivos aceptan opiniones discrepantes

26 | Las discusiones entre comparfieros son poco frecuentes

27 | Mis superiores me llaman la atencion sin gritos

28 | He tenido pocas discusiones con mis superiores

29 | La adaptacion de la enseflanza a distancia es correcta




Mis compaferos se adaptan con facilidad a la nueva forma
30 | de ensefianza

Existe creatividad sobre el uso de tecnologia para la
31 | ensefanza desde casa

La innovacion pedagdgica esta presente en la ensefianza
32 | virtual

33| Existe menor carga laboral con la ensefianza virtual

34 | Es necesario mayor capacitacion sobre el uso de tecnologia

Cuestionario de motivacion laboral

Estimado/a docente, segun su percepcidn, responda a las siguientes afirmaciones
en las cuales 1. totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de
acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

N° Indicador 11234

1 | El ambiente de trabajo virtual es agradable

Se hacen reuniones amenas para hablar de temas que no sean
laborales

Me gusta participar u opinar sin miedo a ser cuestionado

Los directivos manejan de forma adecuada sus diferencias

Las normas institucionales son muy estrictas

Se cumple con las normas institucionales establecidas

Existe tolerancia si la persona comete un error

Estoy conforme con las normas de la instituciéon

O©| 0O N of g &~ W DN

Existe respeto mutuo entre mis compareros

=
o

Existe apoyo entre mis comparieros

[EEN
=

Las personas que trabajan en la institucion se llevan bien entre si

12 | Prevalece una atmoésfera amistosa cuando hay interaccion virtual

Se reconoce con memorando o resolucion cuando alguien

13 ,
destaca con algun logro

14| Recibo criticas constructivas para mejorar en el trabajo

151se me permite hacer mis actividades segun mi criterio

16 | mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad

17 Cumplo con el horario de trabajo virtual que se me asigna




18

Mi trabajo contribuye directamente a alcanzar los objetivos
institucionales

19

El trabajo que realizo me permite desarrollar mis capacidades

20

Mis superiores me motivan a alcanzar grandes logros

21

Recibo la orientacion necesaria para desenvolverme
profesionalmente

22

Mi trabajo ayuda en mi crecimiento profesional




Validacion 1

NOMERE DEL
o

Anexo 3

validacion de cuestionario de clima organizacional

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO
TIMULD DEL ESTUDIO: Relacién entre Clima organizacional y motivacion laboral en docentes de secundarnia de las instituciones educativas
piblicas de Chimbote — 2021

INSTRUMENTO: Cusstionario de Clima organizacional

o w CRITERIDE DE EVALUACION
& 5 E Wolacion | Relacion | Feiapien
-E i - . Opelan da Rolacksn snirs la snirs al antrs &l OBSE '“':’-"'-"'3""5
= c ™ hemis recpuscts entire la | dimensian | Indicadar Ham v k2 L
> g 8 variabie y v al ¥ los cpoban da | RECOTMEMDACMINES
== E E dimesncion | mdiosdor Hemc reaspuscia
=] - T | wma| % | wo | &1 | Mo ] [
Informacion 1. Mi= superiocres brindan informacion clara y oporiuna ® o Y W
= . 2_ Mantengo una comunicacion fluida con mis superiores ® ] S b
2 | Comunicacion - v —— — ——
:ﬂ con las 3. Me siento comodao al diriginme a mis superiones , X ] X by
- directivos 4. Cuando se comete ermgres [a llamada de atencion es - ¥ X "
E en privado
L Comunicacidn | 5. La comunicacion con mis compafieros es buena x X X X
an !:35 . Cuando tengo alguna duda no tengo problema en - ¥ X n
compafieros Bamar a un companers ) )
7. Se realizan sctividades sociales virtuales con Totalments en |, " % ¥
— u frecuencia desaruerdn [1)
E % Relaci ~ 3. Es importants tener companercs solidanos entre si -En ® ] S b
G E sEuan:?Ia':II;I:: 9. Es facil socializar con los compansros en el contexio dasacuerdo |2) X X " "
o 2 virtual - Mi die acuerda ) )
i} 10 Me pustsa las reunicnes sociales aungue s=an virtuales | nien ® ] S b
G 11.La redacion con mis supericres es agradable desacuerdo |5) X ® S b
E Cland=sd y e - De acuerdo
E H 12 Lss normas de s institecion son claras y coherentes 1 W W W W
o Cahsrencia ]
13 Exist= preoccupacion por parie de los directivos para - Tatalmente X X " "
generar un ambiente agradable de acuerda (5} ) :
- Liderazgo 14 Exist= tolerancia si alguien llega tarde a las reuniones x X X X
=2 15 Mi= superiores son comprensibles con la adaptacidn a X X " "
] ! ] !
3 Iz nusva forma de frabsjo
= . 18 Esta permitido hacer sugerencias de mejora ® ] S b
Sugerencias -
17. Toman en cuenta mis propusstas X ® E b
13.Me sients tranguilo cuando estoy siendo monitarssdo ® o Y by
Supsrvisian 19 Lz refroalimentacion ayuda a mejorar mi productvidad, N u " "
por bo tanto & sentirme satisfecho ) .




" " CRITERIO 8 DE EVALUACION
a
L = Ralacion | Ralzclon | RAelzolon
3 'E 'E . P— Relacion | oniro la artre &l antma &l OESERVACIONES
'E e w ltems ruI:I:!ul-nr.i:: entrs la | dimencitn | indioador| Hem y la L
; E % variable y ; uT IllEI ﬁ;l-:-n opolén -:111! RECOAENDALIDNES
dimenclon noicagar mo recpuaGia
= =
g - ETI T VI T BT T T ]
20. Me siente orgulioso de pertenscar 3 esta X " X X
= lealiad institucion
bz 21. M= gusta trabajar en esta instiucion b b E b
E 22, Considero que todos trabajan en equips y que X X X X
2 Equipo funciona bien
23, Mi jefe aprecia el trabajo de todos por igusal X ki ki X
24 Puedo decir lo que pisnso aungue no este de X X X X
Opiniones acuerds con mis superiorss
= % 25. Los directivos aceptan opiniones discrepantss ;”t"l'”"u"ulfln N M i N
ELRACUETO
5| = 28. Las discusiones entre companeros son poco
[=] = . = .
E E frecuentes _.-F-,n desscuarda b b i b
o Froblemaz i : P — =l
£ 27. Mis supenarss me llaman la atencion sin gritos - Mide scuarda ni b b i b
? 23. He tenido pocas discusionss con mis supsriores | en desascoerda (3] | X ki ki X
" 29. La adaptacion de la ensenanza a distancia es - De acuerdo
B Lat N X iy ]
o Adaptacion corrects )
= 30. Mis companeros s& adaptan con facilidad a la - Totalmente de « « « «
= nueva forms de ensensnza acuerda |5)
m 31. Exizte creatividad sobre el uso de tecnologia para X X X X
E . la enzenanza desde casa
= Creatividsd _ — — .
] 32. Lainnovacion pedagopica es1a presente en la X X X X
O ensenanza virtusl
33. Exizte menor carga laboral con la ensenanza X X X X
Cambios virtual
) 34. Es necesaric mayor capacitacion sobre el uso de X X X X
tecnolopia

DrMI: 40573161




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMERE DEL INSTRUMENTO Cuestionario de Clima organizacional

OBJETIVO recopilar informacion sobre el clima organizacional que predomina en los docentes de secundaria en las instituciones
cducativas publicas de Chimbote.

DIRIGIDO A docentes de secundarnia perienecientes a la Unidad de Gestion Educativa Local del Santa.

VALORACION DEL INSTRUMENTO

Deficsante F-!.g.:l.r Bueno Muy bueno Excelente
x

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR BALTODANO NONTOL LUZ ALICIA
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR Doctor

4 -_f‘-' o

w Las Bhute Bafudore Buind o
e & ..‘.l.‘ .. AV..,."‘, ..._‘-.-.-.'"‘.
DNl 40573161

NOTA: Quien valde ol nafrumenso dode sagnalc una varorsclon mancando un sapae on o caallers gue cormesponda (x|



Validacion 2

NOMERE DEL
T

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO
TITULD DEL ESTUDID: Relacidn entre Clima organizacicnal ¥ mofivacion laboral en docentes de secundaria de las instituciones educativas
publicas de Chimbote — 2021

IHSTRUMENTO: Cuestionario de Clima organizacional

H W CRITERICE DE EVALUACION
&1 5 E Fplacion | Relacian | Relmolen
-E ] - . Cpakan da RElagssin sntre 1a snirs al mrfre wl OBSERVALKINES
= = m tems P——— enire la | dimencitn| ndisedor | Hem oy k2 Ll
= g = variable y v &l ¥ lot opokan da | BECORENDACMINES
- E .E dimssnclkan | ndissdaor Hemc racpuscia
[=] = ENEEREEEEEREE ] [
Informacion 1. Mis superiores brindan informacion clara y oporiuna ] ] S
= Comunicacién 2. Mantengo una comunicacion fluida con mis superiores ] ] Y Y
E can las 3. Me siento comoda al difiginme a mis superiores ¥ ¥ X X
S directivos 4. Cuando se comste emores |3 llamada de atencion ez 5 5 " "
E en privado
5 Comunicacidn | 5. La comunicacion can mis compansros es buena % % P P
con L'JE 8. Cuando tengo slguna duda no tengo problems en ¥ ¥ " "
COmpaneros flamar a un compansns ) _
7. Be realizan actividades sociales wirtuales con Totalmentsz en | " ¥ ¥
= ui frecuencia desacuerds (1) _ _
= E Relaci _ 3. Es importants tener companenes solidarios entre si -En ] ] Y Y
E ‘T 2 agl-:llne_-. 0_ Es facil socializar con los companeros en el contexto desacuerde |2 ¥ ¥ X X
E ﬁ sociEEs wirtual - i de acuerda ) )
= 10.Me gusts las reuniones sociales sungue sean virtuales | nien X X Y Y
a 11.La relacion con mis supericres es agradable dasacuerdo |3) ® ® Y Y
P i . N - D acuerdo
E Claridad ¥ 12 Las normas de ls institucion son claras y coherentes 12y W W W W
o Cohsrencia 13
13.Existe prepcupacion por parie de los directives para - Totalmente " " ¥ ¥
generar un armbiente agradable de acuarda (5} ) )
= Liderazgo 14 Exist= tolerancia si alguien llegs tarde a las reunionss ¥ ¥ S S
2 15 Miz superiores son comprensibles con la adaptacion a X X X X
FH Ia nu=sva forma de trabajo ) )
W
o Sunerencias 18.Esta permitido hacer sugerencias de mejora ] ] Y Y
@ 17.Toman en cusnts mis propuestas o o Y Y
18 Me siznte tranquilo cuando estoy siendo monitareado ] ] Y Y
Supervision 189 La retroalimentacion ayuda 3 mejorar mi productwvidad, ¥ ¥ " "
por bo tanto 3 sentirme satisfecho ) )




a " CRITERID 3 DE EVALUACISN
&l £ 2z Relazion | Asi=cién | RAsiacion
a E 'E . — Relaciom | ®nirs 2 anitra &1 antra &l GESERVACIONES
'E = ] ltems m'::u:“; snire la | dimencitn | Indipador| Hem oy la L]
m| @ o varianla y ¥ al vl opolen de | RECOMENDACHINES
- E 'g dimencita| Indisadar ttarn recpuasin
a - g | o | & | Mo | 8| Mo | di HO
lealtad 20. Me siente orgulloso de pertenscer 3 esta institucion E E E
ealia ~
E 21_Me gusts trabajar en esta institecion E E E
© 22 Considero que todos trabajan en equipo ¥ gue
= 3 funciona bisn “ “ “ “
2 Equipo
23.Mi jefz aprecia =l irabaje d= todos por igual E kS E E
24 Puedo decir lo gue pienso sungue no ests de " . " "
Cipiniones acusrdo can mic supemiores -Totalmente en
- E 25 Los directivos aceptan opinionses discrepanies desacuerdo {1) E kS E E
S| & 28 Las discusiones entre COMEENerss Son poco - En desacuerdo « « « «
T 5 frecuenias 12
| Problemas M7 yis superiores me llaman la atzncicn sin gritos - Nide acusrda E E E
m - - - - - ni en desacuerda
? 28.He tenido pocas discusiones con mis SUpenores e k. E k.
E 28.Ls a-:la:pr,annn d= |3 ensenanza 3 distanciz 25 - D= acusrda " X " "
5 Adaptacién [ )
U n B R r
30.Mi= companeros se adaptan con facilidad a la nueva | 1omente d
forma de ensenanza ptaimentede | X “ “ “
-E y — - acuerda | 5)
b=l 31 _Ezxiste creatividad scbre 2l uso de tecnologia para la " X " "
B | ensenanza desde casa
m Creatividzad . - —
m 32 Ls innowacion pedagagica esta presentz en la " X " "
o ensenanza viriual
33 Existe menor carga laboral con 3 ensefanza virtual E kS E E
Cambios 34.Es necesario mayor capacitacion sobre 2l uso de " " " "
tecnologia

; - .
‘U .
I LFEIAD
rmEmpsien ia e
Dy rn s g B
S

DMl 17872812




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

HMOMBRE DEL INSTRUMEMNTO: Cuestionario de Clima organizacional

OBJETNWG: recopilar informacion sobre el clima organizacional que predomina en los docentes de secundaria en las instituciones
educativas plblicas de Chimbote.

DIRIGIDD &: docentes de secundaria pertenecientes a la Unidad de Gestion Educativa Local del Santa.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Ceficients Regular Bueno Muy busno | Excelents
*

APELLIDCS ¥ NMOMBRES DEL EVALUADCR - CIUDAD FERMAMDEZ, PABLO RICARDC

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : hMagister

E
:

et
)

DMl 1787308

MOTA: Dulen valde ol insirumenio debe asignale una valorackhn marcarndn un aspa en el cacilern gues oornesponda (x)



Validacion 3

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO
TITULO DEL ESTUDIO: Relacién entre Clima organizacional y motivacion laboral en docentes de secundaria de las instituciones educativas
publicas de Chimbote — 2021

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Clima organizacional

Q @ CRITERIOS DE EVALUACION
2 g L Relaciéon | Relacion Relacion
-g o .8 K Opcién de Relacién | entrela entre el entre el OBSERVACIONES
= c © Items respuesta entre la | dimension | indicador itemy la Y/0
[ Q 2 variable y yel y los opcién de | RECOMENDACIONES
> g 'g dimensidn | indicador items respuesta
(=] = sl [NO| SI |[NO| Sl | NO S NO
Informacion 1. Mis superiores brindan informacion clara y oportuna X X X X
= . L, 2. Mantengo una comunicacion fluida con mis superiores X X X X
:© | Comunicacion = : S : =
S con los 3. Me siento comodo al dirigirme a mis superiores X X X X
(S] . - 10
2 directivos 4. Cuando se comete errores la llamada de atencion es X X X X
g en privado
3 Comunicacion | 5. La comunicacion con mis comparfieros es buena X X X X
con los 6. Cuando tengo alguna duda no tengo problema en % % X X
compaferos llamar a un compariero |
7. Se realizan actividades sociales virtuales con -Totalmente en X X X X
_ % frecuencia desacuerdo (1) ]
g 2 \aci 8. Es importante tener comparieros solidarios entre si -En X X X X
o P T =
] S Re Seloncs 9. Es facil socializar con los comparieros en el contexto desacuerdo (2)
© © sociales irfual ; X X X X
N| o virtua - Ni de acuerdo
§ o 10.Me gusta las reuniones sociales aunque sean virtuales | nien X X X X
5] 11.La relacion con mis superiores es agradable desacuerdo (3) | X X X X
© larid il T - De acuerdo
= Clandad Y 12.Las normas de la institucion son claras y coherentes 4 X X X X
5 Coherencia (4)
13.Existe preocupacion por parte de los directivos para - Totalmente X % % X
generar un ambiente agradable de acuerdo (5)
- Liderazgo 14.Existe tolerancia si alguien llega tarde a las reuniones X X X X
2 15.Mis superiores son comprensibles con la adaptacion a % X X X
3 la nueva forma de trabajo |
o y 16.Esta permitido hacer sugerencias de mejora X X X X
Sugerencias =
17.Toman en cuenta mis propuestas X X X X
18.Me siente tranquilo cuando estoy siendo monitoreado X X X X
Supervision | 19.La retroalimentaciéon ayuda a mejorar mi productividad, " = % S
por lo tanto a sentirme satisfecho




@ - CRITERIOS DE EVALUACION !
) = o Relacion | Relacion | Relacion |
a| £ -8 . Sasicads Relacion | entrela | entreel entre el OBSERVACIONES
g 2 © Items repspuesta entre la | dimension | indicador | itemy la Y/0
m [ L variable y y el y los opcion de | RECOMENDACIONES
> £ b= dimensién | indicador items respuesta
o = si [Nno| st [ NO| st [NO| s | NO
20.Me siente orgulloso de pertenecer a esta institucion X X X
o lealtad - =
s 21.Me gusta trabajar en esta institucion X X X
= 22.Considero que todos trabajan en equipo y que X 5 % X
3 Equipo funciona bien
23.Mi jefe aprecia el trabajo de todos por igual X X X X
24.Puedo decir lo que pienso aunque no esté de X X X X
Opiniones acuerdo con mis superiores SRS SO S—— )
- 3 25.Los directivos aceptan opiniones discrepantes X X X X
T ° 56 Las di - n — — desacuerdo (1) = Sk
5 = .Las discusiones entre compafieros son poco - Ef désscusids % 5 7 %
g o frecuentes )
N ] Problemas 7 i — :
= 27 Mis superiores me llaman la atencion sin gritos | _ nj de acuerdo ni | X X X X
> 28.He tenido pocas discusiones con mis superiores en desacuerdo (3) X X X X
(o] 7 = = 5
© 29.La adaptacion de la ensefanza a distancia es - De acuerdo < % S "
£ Adariadan correcta |4 ] =
O P 30.Mis comparieros se adaptan con facilidad a la nueva | - Totalmente de X X X X
- B forma de ensefianza = ok acuerdo (5)
g 31.Existe creatividad sobre el uso de tecnologia para la X X X X
= . ensefianza desde casa
® Creatividad - — —— _
o 32.La innovaciéon pedagdgica esta presente en la X X X X
O ensefianza virtual
33.Existe menor carga laboral con la ensefianza virtual X X X X
Cambios 34.Es necesario mayor capacitacion sobre el uso de 2 X X %
tecnologia

/

" bNIE 32 93 F008




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  Cuestionario de Clima organizacional

OBJETIVO: recopilar informacion sobre el clima organizacional que predomina en los docentes de secundaria en las instituciones
educativas publicas de Chimbote.

DIRIGIDO A: docentes de secundaria pertenecientes a la Unidad de Gestion Educativa Local del Santa.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
. 1’% T-; { Ré"‘/\{‘ r Seorw {'\{E«;r—'/f
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR N il S R L o TR VR S

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : S Maestiy, en . Sdweosin. 2. looee ()w“« .............

LB

(/ DN 32 922008

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



Anexo 4

Adaptacién de cuestionario validado de motivacion laboral

Matriz de Validacion
TITULO DE LA TESIS: - El clima organizacional y motivacién laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 2018

MPHCO?

OPCIONDE | CRITERIOS DEEVALUCION
oraren. OBSERVACION
Y0
= DIMENSION * INDICADOR Irems RELACION | RELACIO | RELACION | RELACION ey
- ENTRE N ENTRE EL ENTRE EL
< 4 LA ENTRE INDICADOR ¥ TEMSY LA
|9 8 VARIASLEY LA ELITEMS OPCION DE
LA
o ow o10m om&nuou RESPUESTA
= | wo] s ]| so] s NO s N
16. éSe siente realizado
Te— - profesionalmente con su labor \,( { (
diaria en logro de metas?
Imetas ﬂ 8 %
& LOGROS 17 éCon I3 labor que realiza
2 PERSONALES. S;:zsg:" s conslidera que esta cumpliendo
3 sus obj.e;h.ros personales e
5 institucionales? Vi b4
'2 18 dActualmente siente que el 5( )C
> trabajo que hace es importante
E y vadlido para usted y I3
Institucién?
~
Autorrealizacion i 3 i
MOTIVACION 19, eAst'acmnes del trabajador ej )( K ¥
INTRINSECA pasitiva y confiable en | X




INecesicad de

20.

dle da seAgLTrla; 1
economicamente el puesto gqu

26.

ekl ocupa actualmente en |
MBHCO?

21. éLe da seguridad (=
infraestructura donde funcional
su centro laboral?

22. éEn el area de trabajo |3

ICapacidad de comunicacion  es  fluida

MOTIVACION lcomunicacicn verdadera?

EXTRINSECA 23. ¢Culminada las horas de trabajo
se motivan por las labores
realizadas?

§ 24 {Se siente motivado en realizar
':a";:ci’ & sus actividades cuande o
- capacitan?
TRABAJO EN Habilidpdes 25. éLas relaciones interpersonales)
Ecuwo comunicativas

es Io mas adecuado dentro de lal
organizacion para un trabajol
asignadgQ?
élas habilidades comunicativas]
de usted y sus compafieros son|

reconoacidos por los jefes?

[Responsabilida
d del personal

27.

<La coordinacion interna con §

colegas y Jefes es o ma
adecuado cuando se cumplen

con las funciones asignadas?




28, ¢Considera Usted gue
deposicitn de egupos
recursas materiales gue empl
a MPHCD, o motwa para
Stencitn mis apropiata »
COMpBaNeros y ussanios?

28 6 Meramgo y cooparacion &n
centro do trabajo o5 rec
par los fundonarios o efes
ares?

30 {la relecion entre Usted y
Jefe inmediato 1o motive par

an mejor desempeio leboral
beindar un boen serviclo?




Observaciones (precisar si hay suficiencia) : €W r&  wiapr el .-

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: . &/ S7Y2Y A ABYNLIO T~ pN| Z2HOSHS

.................................

Especialidad del validador : ........ /’szv"nacw ....................................................................................................................

43 de Je£lel. del 207,

NOTA: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn,

Firma del Experto ln!ormante




Matriz de Validacion

TITULO DE LA TESIS: - El clima organizacional y motivacion laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 2018

oENSION *

=

CRITERIOS DEEVALLCION

OBSERVAC
wo
ne

INDICADOR Iems RELACION | WELACIO | WELACION | WELACION ones
ENTRE “ ENTREEL | ENTREEL
ENTRE WOICADORY | remay LA
s VARABLEY A ELITENS oFCION 0F
LA DOENTION A
@] wo] ] ol 5] w o NO
16, ¢Se siente realizado
profesionaimente con su labor
jograr diaria en logro de metas? \[ S( 4 ’(
Imetas
LOGROS 17 éCon 1a labor que realiza
§ PERSONALES. [COnseguir sus considera que estd cumpliendo
J h sus Qvos personales e
5 instituciondles ? Vi W
2 18 {Actualmente siente que el Y X
§ trabajo que hace es importants
; y vilido para usted v Id
institucidn?
&
Autorealizacon | 19, JAspiraciones del trabajador
T postiva y confiable en | % & X 4
MPHCO?




ile da ' se%u;iaé

20.
Nm’:’:d de econdmicamente el puesto gu
ocupa actualmente en |
MPHCO?
\ 21. il da seguridad
infraestructura donde funcion
‘ su centro faboral?
22. éEn el area de trabajo I3}
[Capacidad de comunicacion  es  fluida

TIVACION comunicacion verdadera?

TRINSECA 23. ¢Culminada las horas de trabajo
se motivan por las laboreq
realizadas?

p 24, {Se siente motivado en realizar
:a':c?e i sus actividades cuande o
' capacitan?
TRABAJO EN Habilidades 25. éLas relaciones interpersonale
* EQUIPO comunicativas 1

26.

es lo mas adecuado dentro de la
organizacién para un trabajo
asignadQd

¢las habilidades comunicativas
de usted y sus compafieros son|

reconacidos por los jefes?

Responsabilida
d del personal

27.

¢la coordinacién interna con su
colegas y |efes es lo miés
adecuado cuando se cumplen

con las funciones asignadas?




EFICIENCIA
LABORAL

Liderazgo y
cooperacion

28. (Considera  Usted que

disposiciébn de  equipos
recursos matesiales que emple
la MPHCO, lo mativa para
atencién mds aproplada a s
companeros y Usuanos?

LEl iderazgo y cooperaclon en e
centro de trabajo es reconocid
por los funcionarios o jefes
drea?

Cumplimiento
de las lareas

30.

{La relacidn entre Usted y s
Jefe inmediato lo motiva par:
un mejor desempeno {aboral
brindar un buen servicio?




3 i) ¢
Observaciones (precisar si hay suficiencia) : Las L S [/’ U

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ k] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

O : : :
Apellidos y nombres del juez validador: g/l‘/[:”?"”?“f'/V‘aj‘éH DNI 22284473

—

. Q yr
Especialidad del validador: ...~ 2ol £, <4“”~7ﬁ:"4-"1‘"~”‘ o £ Ectucace

....................................

Firma del Experto Informante



Matriz de Validacion
TITULO DE LA TESIS: - El clima organizacional y motivacion laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 2018

MPHCO?

apeitnne | CRITERIOS DEEVALUCIEN
) egicen OBSERVACION
vio
3 DIMENSION * INDICADOR IrEms RELACION | RELACIO | RELACION | RELACION REGUMENWAGY
; ENTRE ENIRE £ ENTRE EL ONES
< ENTRE INICADOR ¥ ITAMSY LA
s sld gvm:m v ;i ELITEMS H‘:m e
oL DIMENSION I
& NO 51 NO Sl NO Si NO
16. ¢Se siente ro:alimdrl
profesionalmente con su labol
Lograr sun diaria en logro de metas? \( \( % ‘<
- Imataa
g LOGROS 17 éCon la labor que realiza
2 PERGONALEG. [CONSSQuIr sus considera yue 2u1d cumpliends
3 i sus objetivos personales e
S institucionales? . W 4
by i6 {Actualmente siente que el )'e
S trabsjo que hace es importan
g y vdlido para wusted y ,;j
Institucién?
&
MOTIVACION Autorrealzacion | 19, sAspiraciones del trabajador )( ’( (
INTRINSECA positiva vy confiable en | )(




1

Necesidad deo
nidad

20,

21,

ile da segurida
econdmicamente el puesto qu
ocupa  actualmente en |
MPHCO?

e da seguridad
infraestructura donde funcion
su centro faboral?

MOTIVACION
EXTRINSECA

(Capacidad de
comunicacion

22,

23.

¢En el area de
comunicacion  es
verdadera?

¢Culminada las horas de trabajof
se motivan por las laboreq
realizadas?

trabajo I3}
fluida o

INivel de
Icapacitacion

24

¢Se siente motivado en realizar
sus actividades cuando Iof
capacitan?

Habilidades
comunicativas

25.

26.

éLas relaciones interpersonale
es lo mds adecuado dentro de l:l
organizacion para un trabajo)
asignadg?

élas habilidades oomunicatival
de usted y sus compafieros sory

reconacidos por los jefes?

esponsabilida
del personal

27.

¢la coordinacion interna con su]
colegas y [efes es lo mé
adecuado cuando se cumplen

con las funciones asignadas?







Observaciones (precisar si hay suficiencia): _ HA]  SUTIC(EANC/ A

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ _X] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

..................................................................................................................................................................

23 de SOV del 2000,

NOTA: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir 1a dimensién.
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Anexo 6

Ficha técnica de clima organizacional y motivacion laboral

Ficha técnica de Clima organizacional

w0 N

Nombre Original: Cuestionario de Clima organizacional

Autora: Salinas contreras, Maria Juana

Procedencia: Chimbote — Peru - 2021

Objetivo: recopilar informacién sobre el clima organizacional que predomina en
las instituciones educativas publicas de Chimbote.

aplicacion: docentes de secundaria pertenecientes a la Unidad de Gestidon
Educativa Local del Santa.

Duracién: de 5 a 10 minutos aproximadamente

Edad: docentes en actividad y de cualquier edad, con un minimo de 3 meses de
experiencia.

Observacion: las opciones a marcar son las siguientes: 1. Totalmente en
desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De

acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

Ficha técnica de Motivacién Laboral

1. Nombre Original: cuestionario de Motivacion Laboral

2. Autor: Trujillo (2020)

3. Procedencia: Lima — Peru - 2021

4. Obijetivo: recopilar informacién sobre Motivacion Laboral que predomina en
las instituciones educativas publicas de Chimbote.

5. Administracién: docentes de secundaria pertenecientes a la Unidad de
Gestion Educativa Local del Santa.

6. Duracion: de 5 a 10 minutos aproximadamente

7. Edad: docentes en actividad y de cualquier edad, con un minimo de 3 meses
de experiencia.

8. Observacion: las opciones a marcar son las siguientes: 1. Totalmente en
desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4.

De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo



Anexo 7

Grado de correlacion Pearson

Rango Interpretacion

>0,70 Correlacion muy fuerte
>0,50<0,70 Correlacion fuerte
20,30 <0,50 Correlacibn moderada
>0,10<0,30 Correlacion baja (débil)
>0,00<0,10 Correlaciéon muy débil




Anexo 8

prueba de confiabilidad de clima organizacional

Prueba de confiabilidad

Clima organizacional confiabilidad adaptacion
a 0.791 confiable

La confiabilidad fue de 0.79 (79%) por lo que se tiene buena confiabilidad para

aplicar el cuestionario de clima organizacional.



Anexo 9

calculo de la muestra

2
1.699%%0.5%0.5
n = 2T = 148
0.07

: nimero de personas para el estudio
: nivel de confianza: (93%) 1.699

: margen de error: 7% 0.07

:0.5

:1-0.5

n
Z
E
p
q

El resultado de n es 148 personas a las cuales se le debe aplicar el cuestionario.
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