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Resumen

La investigacion realizada propuso como objetivo establecer la relaciéon entre el
clima institucional y la motivacién en docentes de instituciones educativas de la
REI N°9 de la UGEL 01.

Dicha investigacion de enfoque cuantitativo, de tipo basica y nivel
correlacional se ejecutd con una muestra de 116 docentes de cinco instituciones
educativas, a los cuales se les administro dos instrumentos de medicion con el
proposito de medir las variables clima institucional y motivacion.

Los resultados que se han obtenido del estudio sefialan que existe relacion
estadisticamente significativa (p= 0,000; p < 0,05) entre el clima institucional y la
motivacién. Por otro lado, el estilo gerencial (r= 0,426), el liderazgo (r= 0,252), el
ambiente laboral (r= 0,359), los niveles de comunicaciéon (r= 0,279), el estimulo
laboral (r= 0,119) y el manejo de conflictos (r= 0,412) se relacionan
significativamente (p < 0,05) con la motivacion, obteniéndose niveles moderados y
bajos de correlacion.

Se concluye que el clima institucional tiene relacion con la motivacion en
docentes de instituciones educativas de la REI N°9, obteniéndose una correlacion

moderada y directa (r= 0,439) entre las dos variables estudiadas.

Palabras clave: Clima institucional, motivacion, docentes, liderazgo,

expectativas.
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Abstract

The research carried out proposed as an objective to establish the relationship
between the institutional climate and the motivation in teachers of educational
institutions of the REI N ° 9 of the UGEL 01.

Said research with a quantitative approach, of a basic type and a correlational
level, was carried out with a sample of 116 teachers from five educational
institutions, who were administered two measurement instruments with the
purpose of measuring the variables institutional climate and motivation.

The results obtained from the study indicate that there is a statistically significant
relationship (p= 0.000; p < 0.05) between the institutional climate and motivation.
On the other hand, managerial style (r= 0.426), leadership (r= 0.252), work
environment (r= 0.359), communication levels (r= 0.279), work stimulus (r= 0.119)
and conflict management (r= 0.412) are significantly related (p < 0.05) to
motivation, obtaining moderate and low levels of correlation.

It is concluded that the institutional climate is related to the motivation of teachers
in educational institutions of REI No. 9, obtaining a moderate and direct correlation

(r=0.439) between the two variables studied.

Keywords:  Institutional climate, motivation, teachers,  leadership,

expectations.



I. INTRODUCCION

En los dltimos afios la educacion publica no pasa por sus mejores momentos,
mas adn con la coyuntura sanitaria que hoy nos toca vivir, como es la pandemia
del Covid-19. La ruptura del afio académico en las instituciones educativas
acarrea problemas en el proceso de gestion porque no se ha desarrollado de
manera coherente; por otro lado, el clima institucional también es considerado
factor importante dentro de la gestién, que hoy en dia tiene un tratamiento
especial en las diversas organizaciones, tanto de caracter publico como privado,
representando en muchos casos una de las prioridades para la adecuada
conduccion de dichas organizaciones, incluso un buen numero de ellas invierten
en consultorias u otros mecanismos para mejorar este clima y gestionar mejor los
recursos humanos; pero este clima institucional puede ser percibido de diferente
manera entre las personas que forman parte de la institucién, a pesar de que
todos finalmente estén en la busqueda de los mismos objetivos.

El logro de los objetivos dentro de las instituciones dependera de varios
factores, siendo uno de ellos el clima institucional, el cual, como sostiene (Sosa,
2021), no solo se limita al &mbito educativo, sino también esta presente en todas
aquellas organizaciones donde el factor humano interacciona; por lo tanto, el
impulso de un clima institucional apropiado vendria a ser necesario en la
basqueda del bienestar de todos aquellos miembros de la comunidad educativa.
No olvidemos que la motivacion del trabajador representa también un elemento
importante, y a la vez una variable muy evaluada al momento de seleccionar a los
nuevos integrantes de una organizacion; muchos expertos en la materia de
gestion y el desarrollo organizacional consideran que la motivacion genera un
compromiso con la institucion y eleva las expectativas para lograr las metas,
asimismo, es posible también que este factor tenga una conexion relevante con el
clima institucional que se percibe en una determinada institucion.

Desde tiempo atras, en las instituciones educativas de la REI N°9 (Red
Educativa Institucional) se evidencia que, en algunas de ellas se presenta un
favorable clima laboral entre el personal docente y directivos, mientras que en
otras instituciones educativas no, observandose en estas una comunicacion no

muy adecuada, falta de trabajo en equipo y liderazgo, asimismo, no hay mucho



interés por el bienestar laboral de los trabajadores, etc. Este clima percibido en
algunas instituciones educativas a menudo genera incomodidad entre los
docentes; por otro lado, los docentes piensan que la labor que desarrollan no es
del todo valorada por sus directivos, sienten demasiada presion y en algunas
oportunidades muestran agotamiento, a pesar que cumplen con sus funciones a
cabalidad para alcanzar los objetivos académicos en los estudiantes; muchos
docentes han mostrado también su malestar por la gestion que realizan los
directivos en sus respectivas instituciones educativas.

Por ese motivo, muchos docentes experimentan desmotivacion y la vez

sienten un ambiente no muy célido y de poca confianza entre los trabajadores,
pudiéndose observar que la relacion entre docentes y directivos no pasa por su
mejor momento, tanto asi que las indicaciones de estos ultimos a menudo no es
bien recibida por los docentes, demostrando indiferencia, ya que importantes
habilidades sociales, como son la asertividad y la escucha activa muchas veces
se hayan ausentes en la comunicacion; asimismo, un buen nimero de docentes
no logran concebir un ambiente democratico, necesario para expresar ideas o
pensamientos, plantear posibles soluciones a las dificultades y aclarar dudas o
inquietudes.
Por todo lo expuesto anteriormente, se plantea el siguiente problema general:
¢, Qué relacion existe entre el clima institucional y la motivacién en docentes de
instituciones educativas de la REI N°9?; por otro lado, planteamos los siguientes
problemas especificos: ¢Qué relacién existe entre el estilo gerencial y la
motivacion en docentes de instituciones educativas de la REI N°97?; ¢ Qué relacion
existe entre el liderazgo y la motivacion en docentes de instituciones educativas
de la REI N°9?; ¢ Qué relacion existe entre el ambiente laboral y la motivacion en
docentes de instituciones educativas de la REI N°9?; ;Qué relacion existe entre
los niveles de comunicacién y la motivacion en docentes de instituciones
educativas de la REI N°9?; ¢Qué relacion existe entre el estimulo laboral y la
motivacién en docentes de instituciones educativas de la REI N°97?; ¢ Qué relacion
existe entre el manejo de conflictos y la motivacion en docentes de instituciones
educativas de la REI N°9?

El estudio realizado queda justificado a nivel tedrico, porque los resultados

obtenidos representaran un aporte mas al conocimiento existente en lo que



respecta a la relacién entre el clima institucional y la motivacién en docentes de
instituciones educativas publicas, la cual se sustenta en modelos teoricos que han
de ponerse a prueba con la poblacién designada en la presente investigacion,; el
estudio en general servird también como instrumento de consulta para aquellos
investigadores que deseen probar mas adelante determinados modelos teéricos
con poblaciones especificas, o estdan en la busqueda de nuevos modelos
relacionados con el clima institucional y la motivacion en los servidores publicos.

A nivel practico, la investigacidn queda justificada ya que la informacion
gue se ha recabado, de acuerdo a la prueba de hipétesis, permitird disefar y
poner en practica aquellas estrategias necesarias para mejorar, tanto el clima
institucional como la motivacion en los docentes, los cuales representan factores
relevantes dentro de las organizaciones educativas, que de ser bien manejados
permitirian el cumplimiento de los objetivos académicos y administrativos en
concordancia con lo establecido, para beneficio de los estudiantes de las
instituciones educativas participantes en el estudio.

Se justifica metodoldégicamente debido a que, en esta investigacion se
respetardn todas etapas del método cientifico, correspondiente a un estudio
cuantitativo con método hipotético deductivo, a la vez que se utilizaran dos
instrumentos de medicion para la recoleccion de los datos de cada variable
estudiada, los cuales seran previamente sometidos a un estricto proceso de
validacion, por medio del cual se podra tener conocimiento acerca de la validez y
confiabilidad, por lo tanto, dichos instrumentos podran ser usados por otros
investigadores en estudios futuros.

El estudio tiene como objetivo general: Establecer la relacién entre el clima
institucional y la motivaciéon en docentes de instituciones educativas de la REI
N°9. Asimismo, se plantea los siguientes objetivos especificos: Establecer la
relacion entre el estilo gerencial y la motivacién en docentes de instituciones
educativas de la REI N°9. Establecer la relacion entre el liderazgo y la motivacion
en docentes de instituciones educativas de la REI N°9. Establecer la relacion
entre el ambiente laboral y la motivacién en docentes de instituciones educativas
de la REI N°9. Establecer la relacion entre los niveles de comunicacion y la
motivacion en docentes de instituciones educativas de la REI N°9. Establecer la

relacion entre el estimulo laboral y la motivacion en docentes de instituciones



educativas de la REI N°9. Establecer la relacion entre el manejo de conflictos y la
motivacion en docentes de instituciones educativas de la REI N°9.

Se plantea también la siguiente hip6tesis general: Existe relacion
estadisticamente significativa y directa entre el clima institucional y la motivacién
en docentes de instituciones educativas de la REI N°9. Se formula también las
siguientes hipétesis especificas: Existe relacion estadisticamente significativa y
directa entre el estilo gerencial y la motivacion en docentes de instituciones
educativas de la REI N°9. Existe relacidon estadisticamente significativa y directa
entre el liderazgo y la motivacién en docentes de instituciones educativas de la
REI N°9. Existe relacion estadisticamente significativa y directa entre el ambiente
laboral y la motivacion en docentes de instituciones educativas de la REI N°9.
Existe relacion estadisticamente significativa y directa entre los niveles de
comunicacién y la motivaciéon en docentes de instituciones educativas de la REI
N°9. Existe relacion estadisticamente significativa y directa entre el estimulo
laboral y la motivacion en docentes de instituciones educativas de la REI N°9.
Existe relacion estadisticamente significativa y directa entre el manejo de
conflictos y la motivacién en docentes de instituciones educativas de la REI N°9.



ll. MARCO TEORICO

Se realiz6 la busqueda de antecedentes nacionales e internacionales en
referencia al tema investigado. En cuanto a los estudios llevados a cabo en
nuestro pais, tenemos a Justiniano (2020), quien desarrollé un estudio con el
objeto de determinar la asociacion entre el clima institucional y la motivacion en
docentes de institutos publicos; el estudio fue correlacional y se trabajé con una
muestra de 80 docentes; los resultados demuestran la existencia de relacion
moderada entre el clima institucional y la motivacion laboral (p < 0,05 r =0,445).
Otra investigacion fue desarrollada por De los Rios (2018), quien realiz6 un
estudio con el objetivo de conocer cémo el clima laboral repercutia en la
motivacion en trabajadores del sector publico; el estudio no experimental de nivel
explicativo se realizé6 con una muestra de 120 individuos. Se concluye que la
comunicaciéon y la adaptabilidad repercuten, asi como también el clima laboral
sobre la motivacion.

Asi también, Montoya (2021) ejecuta un estudio para identificar la relacién
entre el clima laboral y la motivacion en docentes universitarios; el estudio
correlacional se desarroll6 con 20 docentes. Se concluye que el clima laboral y la
motivacién se relacionan significativamente (p< 0,05), asimismo, la correlacion
obtenida fue moderada y a la vez directa (r =0,552). Por otro lado, Burga &
Sanchez (2020) desarrollaron un estudio para conocer cual era la incidencia que
tenia el clima organizacional sobre la motivacién en empleados de un hospital; el
estudio de nivel correlacional se realiz6 con un grupo de 61 trabajadores. Se
demostré la relacién entre el clima organizacional y la motivacion (p < 0,01),
siendo la correlacion alta y positiva (r =0,846).

Asimismo Idrogo (2018) realiz6 un estudio con el objetivo de identificar cual
era la relacion entre el clima organizacional y la motivacion en docentes de la
UGEL de Lambayeque; el estudio de nivel correlacional se realizé con 23 sujetos,
a los cuales se les administré dos instrumentos validados. Se concluye que existe
relacion alta y directa (p< 0,05 r=0,815) entre el clima organizacional y la
motivacion en docentes de la UGEL. En cuanto a las investigaciones realizadas
en el extranjero tenemos a: Macias & Vanga (2021), quienes sacaron adelante
una investigacion con el objetivo de realizar un diagndstico situacional con

docentes de una universidad; el estudio cuantitativo de campo se desarrollé con



una muestra de 33 individuos. Los resultados demostraron deficiencias en el clima
organizacional, sin embargo, se observo que estas deficiencias no alteraban la
motivacion de los docentes.

Por otro lado, Guerrero & Lopez (2020), realizan un estudio con el afan de
conocer la influencia del clima laboral en la motivacion; el estudio correlacional se
desarroll6 con una muestra de 130 trabajadores. Se demostro a través de una
regresion lineal, que el clima laboral (en forma general) no tiene efecto sobre los
distintos tipos de motivacién planteados en base a la teoria de la motivacion de
McClelland. Otra investigacion al respecto fue realizada por Banegas & Cardona
(2017), que tuvo por objetivo conocer como influye el clima organizacional sobre
la motivacion en empleados de una universidad; el estudio de nivel correlacional
se desarrollé con una muestra de 259 individuos. Se demostr6 que existe relacion
(p< 0,05) positiva y a la vez moderada entre el clima organizacional y la
motivacion, sin hallarse causalidad.

Asimismo, Mogrovejo (2020) realizé un estudio para analizar la influencia
gue tiene el clima organizacional sobre la motivacién en trabajadores de salud; el
estudio correlacional se desarrolld6 con 218 personas. El autor llega a la
conclusién que existe relacion significativa (p< 0,05) entre el clima organizacional
y la motivacion, ademas la correlacion es alta y directa (r =0,937) entre las dos
variables estudiadas. También tenemos a Flérez et al. (2018), que efectda un
estudio con la intencién de conocer el impacto del clima laboral en la motivacion
de los empleados de una empresa; el estudio fue de enfoque mixto, donde
participaron 90 sujetos (muestra censal). Se concluye que el clima organizacional
es percibido como no satisfactorio, asi como la motivacién, debido a la ausencia
de reconocimiento y retribucion a los trabajadores.

A continuacion, mostramos las teorias pertinentes y enfoques conceptuales
considerados para el presente estudio:

Existen diversas teorias que de alguna forma buscan explicar el clima
institucional, entre las que se encuentran: La teoria del aprendizaje social de
Bandura (como se cita en Jara et al., 2018), refiere que la conducta de los seres
humanos no es innata, sino mas bien resulta del aprendizaje que estos logran del
ambiente en el cual se desenvuelven, por lo tanto, el comportamiento finalmente

se encuentra condicionado por el ambiente social y aquellas caracteristicas



personales, tales como cognitivas y emocionales. Cabe destacar que estos
elementos mencionados (ambiente y caracteristicas personales) interaccionan
diferentemente de acuerdo a cada persona, y la influencia que genere estara en
relacion a aquellas peculiaridades de dicha persona y el contexto en la cual se
desenvuelve.

La teoria de los sistemas propuesta por Likert sostiene que el
comportamiento de los trabajadores dentro de la institucion es influenciado por el
comportamiento de los directivos, asi como por la percepcién de aquellas
condiciones que derivan de la organizacion; a esto también se asocia en parte, las
esperanzas, las aptitudes y los valores que posee el individuo, por lo tanto, la
reaccion que pueda tener el trabajador ante un hecho estara a menudo en funcién
a lo que perciba de la organizacion, en lo que respecta a su estructura, la
administracion, las normas establecidas, las decisiones tomadas, etc. El autor
refiere también que los comportamientos y las actitudes mostradas por los
individuos son productos de lo que se percibe del hecho y no necesariamente
obedece a una situacién completamente objetiva (Vargas, 2019). Likert plantea
los siguientes tipos de sistemas organizacionales, teniendo cada cual un clima
especifico:

Sistema | (Autoritario): En este sistema los directivos no confian en los
trabajadores; las decisiones corresponden solo a la alta direccidén, quienes
también plantean los objetivos, los cuales tienen que ser distribuidos segun la
funcion que se desempefia y es de caracter descendente. Los subordinados
trabajan bajo un ambiente de temor, sanciones, amedrentamiento y por alli una
gue otra recompensa. Las relaciones entre jefes y empleados se desarrollan en
base a desconfianza y temor; la comunicacién por lo general es un base a
documentos escritos e instrucciones rigidas.

Sistema |l (Autoritarismo-paternalista): En este caso la direccion confia en
el trabajador, pero esa confianza hace recordar a la de un “amo con su siervo”, la
relacion no deja de ser vertical, por lo tanto, casi todas las decisiones se siguen
tomado en las mas altas jerarquias de la organizacion; se utilizan tanto las
recompensas como castigos para motivar a los empleados; las interacciones

entre los integrantes de la plana mayor y los trabajadores se dan dentro de un



marco de condescendencia por parte de los primeros, mientras que los segundos
asumen la relacion con cautela.

Sistema I1ll (Consultivo): La direccion confia en sus trabajadores; las
decisiones se toman por lo general en la cima, sin embargo, en ocasiones es
permitido a los niveles inferiores tomar decisiones respecto a temas mas
especificos, la comunicacion sigue siendo vertical descendente; se usan castigos
esporadicos y recompensas para lograr la motivacion de los empleados. La
interaccion entre jefes y subordinados se da con frecuencia y con un buen nivel
de confianza; el control se delega de arriba hacia abajo.

Sistema IV (Participativo): En este sistema, la direccion confia plenamente
en sus trabajadores; las decisiones estan presentes en los distintos niveles, pero
de forma proporcionada, no solo en la alta direccion; la comunicacion no solo es
vertical ascendente o descendente, también ocurre de manera horizontal; los
trabajadores se muestran motivados en todo momento debido a su participacion,
por los objetivos, por el mejoramiento de los métodos usados en el trabajo; por
otro lado, se observa también en este sistema relaciones de compaferismo,
amistad y confianza entre jefes y subordinados.

Segun el enfoque de sintesis Litwin & Stringer (como se cita en Garcia,
2009) el clima institucional viene a ser el producto subjetivo que resulta de la
percepcion, tanto del sistema formal de la organizacion, como del estilo informal
gue presentan los administradores, asi también de otros factores de caracter
ambiental que también influyen sobre las actitudes, las creencias, la escala de
valores y también en la motivacion de los colaboradores. A su vez, el enfoque
estructuralista considera al clima institucional como aquel conjunto de
particularidades estables que explican una organizacion determinada y la
diferencia de otras, las cuales repercuten en el comportamiento de los
trabajadores de dicha organizacion; esta teoria considera cinco importantes
elementos a considerar en la organizacion: la envergadura de la organizacion, la
cantidad producida, la cantidad de servicios brindados, la infraestructura, etc.

El enfoque estructuralista considera también otro elemento, el cual viene a
ser la estructura en la cual se sostiene, aqui se valora la manera en que esta
organizada la institucion, su organigrama; otro elemento es la complejidad del

sistema, en la cual se considera las jerarquias, la comunicacion; un elemento



también es el liderazgo, en donde se valora el liderazgo asumen los directivos, si
es 0 no beneficioso para la organizacion, por ultimo las metas que se establecen,
es decir, cuales son los objetivos a alcanzar por parte de la organizacién en su
conjunto (Garcia, 2009). ElI modelo de clima institucional de Toro (como se cita
Garcia, 2009) plantea que los trabajadores responden a las condiciones laborales
por la imagen e interpretacion que hacen de esas condiciones, y esa imagen que
se forma el trabajador se presenta en base a las posturas y comportamientos de
los directivos, colaboradores y compafieros de trabajo.

La teoria del clima social organizacional de Moos (como se cita en
Rodriguez, 2017) considera que los ambientes organizacionales tienen una
“personalidad” propia, y esta como en los humanos pueden resultar conflictiva,
gue controla mucho, tolerante, despreocupada, etc.; por lo tanto, se debe
considerar también que los ambientes pueden diferir uno del otro, es decir, no
todos son iguales y repercuten de la misma forma en los individuos que
conforman la organizacion. Segun el autor el ambiente es un elemento muy
relevante que marcara la pauta en el bienestar del individuo, por lo tanto, el
ambiente se convierte en un ente formador, conjuntamente con otros factores
sociales fisicos que también estan presentes (Chacon, 2018).

En cuanto a la definicion de clima institucional, Chiavenato (como se cita en
Vargas, 2019) lo define como aquellas condiciones o propiedades del ambiente
de trabajo que perciben aquellos servidores o colaboradores de la organizacion,
ademas, dicho ambiente repercute de forma directa en el comportamiento de los
trabajadores. Se define también clima institucional como aquella idea que un
individuo tiene acerca del ambiente de la institucion donde labora o presta
servicios (Alvarado, como se cita en Justiniano, 2020). Por otro lado, el clima
institucional es el ambiente producido en una determinada institucién a través de
las experiencias diarias de sus integrantes; este ambiente o entorno incluye
situaciones como las relaciones entre los compaferos de trabajo, el trato que
existe, la comunicacion y la forma de gestion. En el entorno académico, el clima
institucional son aquellas caracteristicas del ambiente, las cuales son percibidas
por el personal de la institucion, repercutiendo en trabajo de los directivos,

docentes y estudiantes (Sanchez, 2018).



El MINEDU define al clima institucional como aquellas relaciones entre los
individuos que conforman la vida escolar; viene a ser una edificacion colectiva y
frecuente, donde se comparten responsabilidades entre todos los miembros de
agrupacion educativa. El clima laboral en una institucién es el reflejo de la labor
grupal y la aparicidon de un conjunto de capacidades de naturaleza interpersonal e
intrapersonal, asi como también emocional, las cuales representan un aporte para
la consecucion de las metas u objetivos programados en la institucion. El clima
institucional se traduce como las relaciones interpersonales que suceden en las
experiencias cotidianas y entre los integrantes de una comunidad educativa
Alvarez (como se cita en Sanchez, 2018) sostiene que el clima institucional es el
ambiente donde los trabajadores desempefian su labor, el cual va repercutiendo
en su comportamiento y motivacion, por lo tanto, compromete también a su
rendimiento laboral.

En cuanto a la importancia del clima institucional, Celma (2012) refiere que
un adecuado clima institucional influira en el logro de una mayor productividad en
el trabajador, a la vez es un elemento predominante en ciertas actitudes y
comportamientos del servidor dentro de la organizacion. Por otro lado, Garcia
(como se cita en Sanchez, 2018) afirma que el clima institucional repercute sobre
el comportamiento del personal, por lo tanto, su estudio es indispensable, ya que
es relevante la percepcion que tienen estos trabajadores al interior del ambiente
laboral. EI conocimiento de la percepcion del clima institucional en sus
componentes humanos y materiales serd un paso fundamental para ajustar los
mecanismos de gestibn que se mantienen dentro de organizacion, y de esta
forma conducir adecuadamente la direccién del capital humano que desempefa
su labor en funcion al logro de objetivos.

De acuerdo a Sanchez (2018), la importancia del clima institucional radica
en su influencia que tiene sobre el rendimiento del trabajador dentro de las
diversas organizaciones, sean estas privadas o estatales. Chiavenato (2011)
manifiesta que el clima institucional o laboral representa el impacto del ambiente
en la motivacién de los trabajadores de una organizacion; es decir, es aquella
cualidad que se desprende del ambiente organizacional, la cual es captada o
percibida por los trabajadores, influenciando en su conducta a mostrar. Cuando el

directivo muestra preocupacion por el trabajador, por su integridad y bienestar en
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general, este trabajador tendra una percepcidn positiva de su institucion,
contrariamente, un directivo que refleje animadversion, rencor o disgusto
producira una percepcion de desconfianza y falta de ayuda, que perjudicara el
desempenio y logro de objetivos (Sarmiento, 2020).

Dentro de las dimensiones del clima institucional encontramos las
siguientes: Estilo gerencial, el cual se refiere a la forma en que los gerentes o
directores planifican y organizan las labores en su area de responsabilidad,
ademas de como se relacionan y tratan a sus colegas, subordinados y miembros
del equipo (Vargas, 2021). Otra dimensidon viene a ser el liderazgo, el cual se
refiere a los comportamientos particulares que son puestos en practica por un
lider para motivar a los subordinados a lograr las metas planteadas por la
organizacion (Okumbe, como se cita en Vargas, 2021). El ambiente laboral es una
dimension relacionada con aquel medio ambiente en el cual se desarrolla el
trabajo, es aqui donde participan diferentes caracteristicas del entorno, tales
como: la conducta de las personas, las relaciones, la forma en que se lleva a cabo
el trabajo, etc., por otro lado, aqui también se toma en cuenta las condiciones
tanto fisicas como sociales con las que la persona realiza su trabajo (Vargas,
2021).

Otra dimension del clima institucional son los niveles de comunicacion, que
estan referidos a la forma de transmitir informacion de un nivel a otro; la
informacion puede ser dirigida de abajo hacia arriba o de arriba hacia debajo de
los niveles de administraciéon (Mintzberg, como se cita en Vargas, 2021). El
estimulo laboral es otra dimensién del clima institucional, que viene a ser aquel
factor que guia las acciones y comportamientos del trabajador hacia el logro de
diversos objetivos (Vargas, 2021). Finalmente, el manejo de conflictos es una
dimensién que representa la habilidad que se tiene para controlar los conflictos,
gue son expresiones de hostilidad y antagonismo entre el personal que labora en
una institucion, para evitar la desorganizacion de las actividades que conducen al
logro de objetivos (Adomi & Anie, como se cita en Vargas, 2021).

En cuanto a las teorias que explican la motivacion del individuo,
encontramos la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow, en la que se
encuentra hasta cinco niveles de necesidades ordenadas segun una jerarquia,

conformandose una piramide (Samamé, 2021). En primer lugar, se encuentran las
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necesidades denominadas basicas (fisiolégicas), las cuales mantienen la
autorregulacion, tales como la respiracion, beber agua e ingerir alimentos, dormir,
etc.; luego vienen las necesidades de seguridad, como la proteccion del cuerpo, el
empleo, la moral; en un tercer estan las necesidades sociales, las cuales se
satisfacen por medio de los sentimientos (amor, carifio, amistad, etc.); en cuarto
lugar se encuentran las necesidades de estima o reconocimiento; por ultimo se
encuentra la necesidad de autorrealizacion, la cual se logra cuando las otras
necesidades se hayan satisfecho previamente, esta necesidad se relaciona con el
crecimiento en lo personal.

Esta teoria de Maslow sefiala también que cuando el individuo llega a
satisfacer algunas necesidades, estas ya dejan de ser elementos que le generen
motivacion, por lo tanto, para lograr la motivacion de los trabajadores sera
necesario que la organizacion dirija acciones para satisfacer aquellas
necesidades que aun no son satisfechas por ellos (Araya & Pedreros, 2013). Otra
teoria de la motivacion fue aquella propuesta por Aldefer (como se cita en Araya &
Pedreros, 2013), la cual se fundamenta en Maslow, con la diferencia que envés
de cinco, considera solo tres necesidades: las de existencia, que estan
relacionadas al bienestar fisico; las necesidades de relacion, que se enfocan en
las relaciones con otras personas y las necesidades de crecimiento, que estan
ligadas al desarrollo personal y obtencion de logros.

Asimismo, otra teoria de la motivacion es aquella denominada de los dos
factores de Herzberg, citada por Madero (2019), por la cual la motivacién del
trabajador se encuentra afectada por dos aspectos: los factores de motivacion
(factores intrinsecos) y los factores de higiene (extrinsecos); estos en su conjunto
serviran para cumplir con las obligaciones del trabajador; por lo tanto, si aquellos
factores de higiene fallan o no son los mas adecuados van a generar fastidio en
dicho trabajador, esto hard que no se motive ni con el reconocimiento, la
autorrealizacion o logros, finalmente se producira su renuncia. Los factores de
higiene son las remuneraciones, los entornos fisicos, las normas laborales, la
forma de interaccion, los privilegios otorgados; mientras que los factores
motivadores son las tareas a realizar, la contribucién para alcanzar algo
importante (sentimiento de autorrealizacion), el reconocimiento por algo bien

realizado, el lograr objetivos, el logro de nuevas tareas o responsabilidades.

12



Otra teoria de la motivacion es la del establecimiento de metas de Locke
(como se cita en Samame, 2021), la cual se utiliza en las organizaciones; aqui se
propone que el desarrollo del trabajo debe ser necesariamente en base al
establecimiento de metas, ya que esto es muy relevante en la motivacion del
empleado, ya que estas metas expresan al trabajador la labor que debe realizar, y
cuanto de esfuerzo y tiempo tendra que ofrecer de su parte para poder lograrlas;
por lo tanto, se espera que cuanto mas complicadas o dificiles sean las metas, el
desempefio sera mayor, contrariamente, si las metas son faciles de alcanzar los
resultados son momentaneos y a la vez el desempefio del trabajador es minimo.
Se busca entonces que el trabajador aspire a lograr grandes metas, y sobre todo
gue esté convencido que puede realizarlo, y para eso solo requiere poner de su
esfuerzo.

Otra teoria de la motivacion es la denominada “teoria X y Y” de McGregor
(como se cita en Samameé, 2021); por un lado, se interpreta como “teoria x”, a
aguellos individuos que no realizan actividades generadas por algun impulso
definido, son considerados perezosos, mientras que la “teoria y” se traduce como
aquellas personas que realizan sus actividades con mucho empefio. Segun el
autor, los de la “teoria xX” se caracterizan por no querer trabajar, poseen poca
creatividad, requieren ser controlados con frecuencia y practicamente obligarlos a
trabajar; por otro lado, aquellos que pertenecen a la “teoria y” prefieren ser
autbnomos, muestran creatividad, trabajar es algo natural para ellos. Las teorias
X'y Y hoy en dia son un referente importante en la administracion de los recursos
humanos, asi como también en la motivacién y cuando se analiza las relaciones
jefe-trabajador (Madero & Rodriguez, 2018).

Otra importante teoria de la motivacion viene a ser la antropoldgica de
Pérez Lopez (como se cita en Mino, 2019), la cual sostiene que la accién que se
realiza respondera a una determinada motivacion, siendo esta ultima aquella
fuerza que incita al sujeto a actuar; segun el autor, cada individuo tiene
necesariamente sus preferencias personales, las cuales busca satisfacer en
funcion a las percepciones que obtiene de todas sus interacciones posibles. Aqui
se diferencian tres tipos de motivaciones: La motivacion extrinseca, la cual vienen
a ser aquellos estimulos que se espera del ambiente al actuar (salario, auto, casa,

etc.); la motivacion intrinseca, que es lo que se espera obtener internamente
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(reconocimiento, ascensos, poder, etc); por ultimo, la motivaciéon trascendente,
gue es el resultado de la accion en el resto de personas (brindar apoyo a un
companero, desarrollo de los demas miembros del equipo).

Respecto a la definicion de la variable motivacion, se define motivacién
como aquel estimulo que posee un trabajador para lograr satisfacer aquellas
necesidades que presenta; sera entonces ese impulso instintivo que el individuo
requiere satisfacer a cualquier precio, a través de la importancia que da a los
componentes de una piramide de necesidades (Alles, citado por Samamé, 2021).
Por otro lado, Robbins & Judge (2013) definen a la motivacion como aquel
proceso que guarda relacion con el impulso, intensidad, orientacion y esfuerzo
gue ejecuta un individuo para alcanzar metas u objetivos, sean estas a corto,
mediano o largo plazo; en el plano laboral, los objetivos no son solo personales,
sino mas que todo institucionales, mostrandose aqui el interés de la organizacion
por la conducta del trabajador frente a su labor.

Tejedor (como se cita en Cubas, 2016) define a la motivacion como aquel
comportamiento que muestra el individuo cuando desea lograr una meta, por lo
tanto, los trabajadores que se sienten motivados tendran en consecuencia un
mejor desempefio en sus labores y buscaran alcanzar sus objetivos. La
motivaciéon también es definida como la fuerza o impulso que presentan los
colaboradores para poder alcanzar las metas establecidas, sin embargo, aquella
motivacion es generada por factores internos y externos (Newstrom, como se cita
en Cubas, 2016). La motivacion es definida también aquellos procesos mentales y
biolégicos que proveen de fuerza y orientacion a la conducta del individuo; cabe
mencionar también que la persona que presenta una conducta motivada es
porque fue influenciada por alguna necesidad interna o por un estimulo del
exterior, nada fue al azar (Serafini & Cuenya, 2020).

En cuanto a la importancia de la motivacién, se dice que la motivacion
representa un factor destacable dentro de las organizaciones, ya que la
motivacion garantiza el cumplimiento de las metas; a través de los impulsos se
pretende cambiar la conducta de estas personas para elevar su rendimiento. Es
necesario entonces que la organizacion o empresa disponga de diversas
estrategias para elevar la productividad de los trabajadores en base a motivacion

(Cubas, 2016). No olvidemos que el aprendizaje, la motivacion y el estimulo
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guardan relacion entre si, ya que esta triada representa un componente necesario
hoy en dia para evaluar el desemperio respecto a una meta establecida.

Vargas (2019), respecto a la importancia de la motivacion refiere que la
conducta de las personas se orienta a lograr metas, por lo tanto, aquel trabajador
motivado no guardara esfuerzos hasta lograr cumplir con las metas que se
establecen en la institucidon o la empresa, puesto que dentro de sus objetivos
propios estaran los objetivos de la organizacibn al que representa. Las
motivaciones de un individuo que labora para una determinada institucion pueden
ser distintas, quizas una remuneracion econémica que le permita cubrir sus
necesidades, o también puede ser el reconocimiento a su labor, el cual le genere
prestigio profesional, etc. Cabe mencionar también que las motivaciones van
evolucionando o cambiando a través del tiempo; algo que posiblemente era
motivante en un determinado momento, posiblemente termine no siéndolo mas
adelante o sea cambiado por otro elemento motivante.

En cuanto a las caracteristicas mas relevantes de la motivacion
encontramos las siguientes: A mayor necesidad del trabajador mayor seréa el
incremento en su motivacion; la motivacion es mayor que las razones; el
comportamiento del individuo repercute de forma directa en la motivacién y el
nivel de expresion de la misma; la motivacion promueve la aparicion de nuevas
alternativas de solucién y el desarrollo de la creatividad; a través de la motivacion
se establecen originales formas de interaccién entre los componentes de la
organizacion (Samameé, 2021). No olvidemos también que la motivacién esta
relacionada con aquellas fuerzas internas de un individuo que repercuten en la
intensidad, direccion y perseverancia de la conducta voluntaria; esto quiere decir:
el tener motivacion para lograr una meta planteada representara la direccion; con
un grado de esfuerzo necesario, esto se traduce en intensidad; a través de un
determinado periodo, esto implica la persistencia (Burga & Wiesse, 2018).

El ciclo de la motivacién, manifestado por Chiavenato (2011) se inicia con
una energia interior que genera un comportamiento particular del individuo;
cuando surge una necesidad que el individuo tiene que atender, se quiebra el
estado de comodidad de su organismo y se presenta la tensién, incomodidad o
alteracion emocional, por lo que el individuo busca aliviar esas manifestaciones en

su organismo, por medio de actuaciones que conlleven a aliviar su necesidad; si
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este comportamiento es el adecuado o efectivo, esta necesidad sera satisfecha,
por lo tanto, esas expresiones psicofisiolégicas disminuiran al maximo, tanto asi
que el individuo nuevamente encontrard la comodidad y experimentara un
equilibrio en las areas afectadas. El ciclo motivacional presenta algunos riesgos,
por lo que una vez que se satisface la necesidad, esta deja de ser algo motivante
para el comportamiento el individuo, ya que al darse de manera repetitiva dejan
de causar incomodidad o tensién (Can, 2015).

Respecto a las dimensiones de la variable motivacion, en primer lugar,
encontramos a las expectativas, la cual se refiere a la motivacion respecto a los
deseos, intereses y necesidades por satisfacer que presenta cada persona
(Huarancca, 2018). La otra dimension son las condiciones de trabajo, la cual esta
relacionada con la motivacion que presenta el trabajador en funcion a las
condiciones laborales que le brinda la institucidon para que pueda cumplir con sus
funciones (Huarancca, 2018). Las relaciones interpersonales constituye otra
dimension de la motivacion, la cual viene a ser la motivacion en cuanto al nivel de
cohesion y aceptacion que el trabajador observa entre los miembros que integran
la institucién (Huarancca, 2018).
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El estudio realizado es de tipo basica; los estudios basicos hacen posible nuevos
conocimientos, sin embargo, no tienen fines practicos que hagan posible la
participacion directa e inmediata frente un problema en particular, centrandose
solo en la busqueda de principios y leyes que aporten al conocimiento cientifico
(Sanchez et al., 2018). Por otro lado, la investigacién llevada a cabo es de disefio
no experimental transversal y nivel correlacional; los estudios no experimentales
no apuntan a la experimentacion y manipulacion de las variables, teniendo como
finalidad solo la observacion de los eventos en un ambiente dado, con la cual se
realizard un andlisis de los mismos; asimismo, el estudio es correlacional, ya que
se pretende conocer si las variables estudiadas muestran relacion entre si en los
mismos sujetos de estudio, para posteriormente analizar dicha relacion, por lo
tanto, busca saber la intensidad o fuerza de la relacibn que se establece
(Hernandez et al., 2014).

Esquema:

v
\cy)

M = Muestra.

2

O1 = Clima institucional.

02 = Motivacién en docentes.

r = Coeficiente de correlacion.
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3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Clima institucional

Definicion conceptual: Se define clima institucional como aquellas condiciones o
propiedades del ambiente de trabajo que perciben aquellos servidores o
colaboradores de la organizacion, ademds, dicho ambiente repercute de forma
directa en el comportamiento de los trabajadores (Chiavenato, citado por Vargas,
2019).

Definicion operacional: Es el puntaje alcanzado en las seis dimensiones del clima
institucional (estilo gerencial, liderazgo, ambiente Ilaboral, niveles de
comunicacién, estimulo laboral y manejo de conflictos), el cual es obtenido a
través del cuestionario de clima institucional, el mismo que esta compuesto por 20
items.

Variable 2: Motivacién

Definicién conceptual: La motivacién es aquel proceso que guarda relacion con el
impulso, intensidad, orientacion y esfuerzo que ejecuta un individuo para alcanzar
metas u objetivos, sean estas a corto, mediano o largo plazo (Robbins & Judge,
2013).

Definicion operacional: Es el puntaje alcanzado en las tres dimensiones de la
motivacidon en docentes (expectativas, condiciones de trabajo y relaciones
interpersonales), el cual es obtenido a través del cuestionario de motivacion

laboral, el mismo que estd compuesto por 21 items.
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Tabla 1

Operacionalizacion de las Variables

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DE MEDICION

Clima Definicion  conceptual: Es el puntaje Estilo gerencial Democrético.

institucional Se define clima alcanzado en las seis Autocratico. Alto
institucional como dimensiones del clima Principio de autoridad. Promedio
aquellas condiciones o institucional (estilo Bajo
propiedades del gerencial, liderazgo, Liderazgo Ascendencia e influencia.
ambiente de trabajo que ambiente laboral, Capacidad de convocatoria. Alto
perciben aquellos niveles de Consenso. Promedio
servidores 0 comunicacion, Bajo
colaboradores de la estimulo laboral vy
organizacion, ademdas, manejo de conflictos), Ambiente laboral Delegacion de funciones.
dicho ambiente el cual es obtenido a Divisién de trabajo.
repercute  de forma través del cuestionario Trabajo en equipo. Alto
directa en el de clima institucional, Confianza. Promedio
comportamiento de los el mismo que esta Bajo
trabajadores compuesto por 20 Niveles de Horizontal
(Chiavenato, citado por items. comunicacion Vertical Alto
Vargas, 2019). Promedio

Bajo
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Motivacion

La motivacion es aquel
proceso que guarda
relacién con el impulso,
intensidad, orientacion y
esfuerzo que ejecuta un
individuo para alcanzar
metas u objetivos, sean
estas a corto, mediano
o largo plazo (Robbins

& Judge, 2013).

Es el puntaje
alcanzado en las tres
dimensiones de la
motivaciéon en
docentes
(expectativas,
condiciones de trabajo
y relaciones
interpersonales), el

cual es obtenido a

Estimulo laboral

Manejo de conflictos

Expectativas

Condiciones de

trabajo

Felicitacion de los directivos.
Reconocimiento al
desempefio

docente.

Incentivo personal.

Incentivo académico.
Resolucion de problemas.
Dialogo.

Empatia.

Expectativas positivas de los

trabajadores.

Relacion esfuerzo
desempefio.

Relacion desempefio
recompensa.

Relacién desempefio meta.
Comodidades del trabajo.
Satisfaccion por la

recompensa.

Alto
Promedio

Bajo

Alto
Promedio

Bajo

Alto
Promedio

Bajo

Alto
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través del cuestionario
de motivacién laboral,
el mismo que esti
compuesto por 21
items. Relaciones

interpersonales

Adecuadas relaciones
interpersonales.

Motivacion con los
resultados.

Estado emocional positivo.
Experiencia interpersonal
positiva. Relacion con
autoridades.

Confianza con los

compafieros.

Promedio

Bajo

Alto
Promedio

Bajo
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3.3. Poblacion y muestra
La poblacion viene a ser la unién de todos aquellos elementos que integran el
entorno espacial en el cual se lleva a cabo la investigacion (Carrasco, 2019). La
poblacion tomada en cuenta para esta investigacion esta conformada por 180
docentes de la REI 9 de las instituciones educativas de Villa Maria del Triunfo,
pertenecientes a la UGEL 01.

La muestra seleccionada para el estudio esta integrada por 116 docentes
(entre varones y mujeres) de cinco instituciones educativas de la REI 9 del
MINEDU. EI muestreo utilizado para elegir a los individuos que integraron la

muestra fue de tipo no probabilistico por conveniencia.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica que se utiliz6 en esta investigacion fue la encuesta; esta técnica
consiste en juntar informacion por medio de preguntas a los sujetos que participan
de forma voluntaria en el estudio, la cual permite adquirir de forma sistematizada
informacion sobre las ideas que se tiene respecto a un problema de estudio que
se construye de forma previa (Lopez & Fachelli, 2015). El acopio de los datos fue
llevado a cabo por medio de un cuestionario, el cual es el instrumento con que se
midieron las variables.

Aquellos instrumentos que fueron empleados en la medicion de ambas
variables se basan en la escala de Likert, la cual se describe como una escala
psicométrica dirigido a aquellos individuos participantes en el estudio, con el fin de
medir sus actitudes ante a una situacion en particular (Hernandez et al., 2014).
Los instrumentos empleados para realizar la medicion de las variables en el
estudio fueron: la escala de clima institucional, con el cual se midio la variable
clima institucional; esta consta de 20 items, los mismos que estan repartidos entre
sus seis dimensiones: Estilo gerencial, liderazgo, ambiente laboral, nivel de
comunicacién, estimulo laboral y manejo de conflictos. Por otro lado, los datos de
la variable motivacion docente fueron obtenidos por medio de la escala de
motivacién laboral, el cual estd compuesto de 21 items, los mismos que estan
repartidos en tres dimensiones: Expectativas, condiciones de trabajo y relaciones

interpersonales.
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3.5. Procedimientos

En primer lugar, se solicitaron los permisos necesarios para la ejecucion del
estudio en las instituciones educativas; obtenidos dichos permisos se procedio
con la reparticion de los consentimientos informados a las personas que
intervinieron en la investigacion, en los cuales se pidié su participacion y brindé
informacion respecto al estudio, la finalidad y la manera en que se recogieron los
datos requeridos; luego se administraron los instrumentos a los sujetos
integrantes de la muestra, con quienes previamente se acordo la fecha y hora en

gue se realizo la aplicacion de los instrumentos mencionados.
3.6. Métodos de analisis de datos

Recolectados los datos para el estudio por medio de los instrumentos
establecidos se procedidé con el almacenamiento de dichos datos en una base
codificada, para posteriormente ser analizados con el SPSS. En cuanto al analisis
descriptivo de los datos, los resultados fueron presentados en tablas y figuras de
frecuencia; respecto al analisis inferencial, se efectud en primer término la prueba
de bondad y ajuste Kolmogorov-Smirnov para definir si las variables presentan
distribucion normal o no, asi como también se utilizo el coeficiente de correlacion

de Spearman para la prueba de hipétesis previamente planteadas.
3.7. Aspectos éticos

Es necesario mencionar que la intervencion de los sujetos que integraron la
muestra fue de manera voluntaria, sin ningun tipo de coaccion, asimismo, se
guardo total reserva de los datos que proporcionaron los participantes en cuanto a
sus respuestas en los instrumentos y datos personales; cada uno de los

participantes recibié el consentimiento informado, aceptando su participacion.

22



IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 2
Clima institucional en docentes de |.E. de la REI N°9

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 18 15,5 15,5 15,5
Promedio 71 61,2 61,2 76,7
Alto 27 23,3 23,3 100,0
Total 116 100,0 100,0

Porcentaje

promedio

clima_instituc

Figura 1. Clima institucional en docentes

En la tabla 2 y figura 1 se observa que el 61,2% de docentes de las instituciones

educativas de la REI N° 9 perciben el clima institucional en un nivel promedio; el

23,3% lo percibe en un nivel alto, mientras que para el 15,5% de docentes el

clima institucional es percibido como bajo.
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Tabla 3

Dimensiones del clima institucional en docentes de I.E. de la REI N°9

Estilo Ambiente Niveles de Estimulo Manejo de

Nivel gerencial Liderazgo laboral comunicacion laboral conflictos

F % F % F % F % F % F %

Bajo 20 17,2 20 17,2 20 17,2 34 29,3 28 24,1 17 14,7

Promedio 63 543 54 46,6 76 65,5 54 46,6 63 54,3 58 50,0

Alto 33 28,4 42 36,2 20 17,2 28 24,1 25 21,6 41 353

Total 116 100,0 116 100,0 116 100,0 116 100,0 116 100,0 116 100,0
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Estilo Liderazgo Ambiente Niveles de Estimulo Manejo de
gerencial laboral comunicacion laboral conflictos

HBajo M Promedio MAlto

Figura 2. Dimensiones del clima institucional

En la tabla 3 y figura 2 se observa que las dimensiones: Ambiente laboral

(65,5%), estilo gerencial (54,3%), estimulo laboral (54,3%), manejo de conflictos

(50,0%), liderazgo (46,6%) y niveles de comunicacion (46,6%), son percibidas en

un nivel promedio por los docentes de las instituciones educativas de la REI N° 9,

sin embargo, también hay un nimero considerable de docentes que perciben en

un nivel alto las dimensiones liderazgo (36,2%), manejo de conflictos (35,3%),

estilo gerencial (28,4%), niveles de comunicacion (24,1%), estimulo laboral

(21,6%) y ambiente laboral (17,2%); por otro lado, los resultados indican que los

niveles de comunicacion (29,3%), el estimulo laboral (24,1%), estilo gerencial
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(17,2%), liderazgo (17,2%), ambiente laboral (17,2%) y manejo de conflictos

(14,7%) es percibido por los docentes en un nivel bajo.

Tabla 4
Motivacion en docentes de |.E. de la REI N°9

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Bajo 21 18,1 18,1 18,1
Promedio 61 52,6 52,6 70,7
Alto 34 29,3 29,3 100,0
Total 116 100,0 100,0

Porcentaje

bajo promedio

motivacion

Figura 3. Motivacion en docentes

En la tabla 4 y figura 3 observamos que el 52,6% de docentes de las instituciones

educativas de la REI N° 9 se siente motivado en un nivel promedio; el 29,3%

presenta una alta motivacion, mientras que para el 18,1% de docentes su

motivacién se encuentra en un nivel bajo.
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Tabla 5
Dimensiones de la motivacion en docentes de I.E. de la REI N°9

Condiciones de Relaciones

Nivel Expectativas trabajo interpersonales
F % F % F %
Bajo 23 19,8 18 15,5 23 19,8
Promedio 59 50,9 71 61,2 69 59,5
Alto 34 29,3 27 23,3 24 20,7
Total 116 100,0 116 100,0 116 100,0

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%
Expectativas Condiciones de trabajo Relaciones
interpersonales
MW Bajo M Promedio MAlto
Figura 4. Dimensiones de la motivaciéon
En la tabla 5 y figura 4 se observa que las dimensiones condiciones de trabajo
(61,2%), relaciones interpersonales (59,5%) y expectativas (50,9%) son
percibidas en un nivel promedio por parte de los docentes de las instituciones
educativas de la REI N° 9; asimismo, un nimero importante de docentes que
consideran en un nivel alto las dimensiones expectativas (29,3%), condiciones de
trabajo (23,3%) y relaciones interpersonales (20,7%); los resultados también
indican que los docentes perciben en un nivel bajo a las dimensiones expectativas
(19,8%), las relaciones interpersonales (19,8%) y las condiciones de trabajo

(15,5%).
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4.2. Resultados inferenciales
4.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 6
Prueba de normalidad del clima institucional y motivacion

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl  Sig.

Clima institucional , 154 116 ,000
Motivacion ,098 116 ,008

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 6 podemos observar niveles de significacion de p= 0,00 siendo los
estadisticos de la prueba 0,154 y 0,098 para las variables clima institucional y
motivacion respectivamente, por lo tanto, al ser p < 0,05 se concluye que las
variables no tienen distribucion normal, siendo entonces adecuado el uso de la
estadistica no paramétrica para realizar el contraste de hipétesis por medio del

coeficiente de correlacién de Spearman.

4.2.2. Hipotesis general
Existe relacién estadisticamente significativa y directa entre el clima institucional y

la motivacion en docentes de instituciones educativas de la REI N°9.

Tabla 7
Correlacién entre clima institucional y motivacion en docentes
Clima Motivacion
institucional
Coef|C|e_n,te de 1,000 439"
Clima correlacion
institucional  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 116 116
Spearman ici -
p Coef|C|e_qte de 439 1,000
L correlacion
Motivacion ;0 ilateral) 000 .
N 116 116

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
En la tabla 7, podemos observar un valor p= 0,000 (p < 0,05), con un nivel de
confianza del 95%, por lo tanto, existe relacion estadisticamente significativa entre

el clima institucional y la motivacion en docentes de instituciones educativas de la
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REI N°9; por otro lado, los resultados también indican la existencia de correlacién

moderada y directa (r= 0,439) entre las dos variables estudiadas.

4.2.3. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe relacion estadisticamente significativa y directa entre el estilo gerencial y la

motivacion en docentes de instituciones educativas de la REI N°9.

Tabla 8
Correlacion entre estilo gerencial y motivacion en docentes
Estilo Motivacion
gerencial
Coeﬂmente de 1,000 426"
Estilo correlacion
gerencial Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 116 116
Spearman ici "
p Coeﬂmente de 426 1,000
L correlacion
Motivacion ;i ilateral) 000 .
N 116 116

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

En la tabla 8, podemos observar un valor p= 0,000 (p < 0,05), con un nivel de

confianza del 95%, por lo tanto, existe relacion estadisticamente significativa entre

el estilo gerencial y la motivaciéon en docentes de instituciones educativas de la

REI N°9; por otro lado, los resultados también indican la existencia de correlacién

moderada y directa (r= 0,426) entre las dos variables estudiadas.

Hipotesis especifica 2

Existe relacién estadisticamente significativa y directa entre el liderazgo y la

motivacion en docentes de instituciones educativas de la REI N°9.
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Tabla 9

Correlacién entre liderazgo y motivacion en docentes

Liderazgo Motivacion
Coeficiente de "
) correlacion 1,000 1252
Liderazgo g0 (pilateral) . 006
Rho de N 116 116
Spearman iCi
p Coef|C|e_qte de 252" 1,000
L correlacion
Motivacion ;0 ilateral) 006 .
N 116 116

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

En la tabla 9, podemos observar un valor p= 0,006 (p < 0,05), con un nivel de

confianza del 95%, por lo tanto, existe relacion estadisticamente significativa entre

el liderazgo y la motivacién en docentes de instituciones educativas de la REI N°9;

por otro lado, los resultados también indican la existencia de correlacion baja y

directa (r= 0,252) entre las dos variables estudiadas.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion estadisticamente significativa y directa entre el ambiente laboral y

la motivacion en docentes de instituciones educativas de la REI N°9.

Tabla 10
Correlaciéon entre ambiente laboral y motivacién en docentes
Ambiente Motivacion
laboral
Coeﬂmente de 1,000 359"
Ambiente correlacion
laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 116 116
Spearman ici
p Coef|C|e_n,te de 359" 1,000
o correlacion
Motivacion ;0 ilateral) 000 .
N 116 116

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

En la tabla 10, podemos observar un valor p= 0,000 (p < 0,05), con un nivel de

confianza del 95%, por lo tanto, existe relacion estadisticamente significativa entre

el ambiente laboral y la motivacion en docentes de instituciones educativas de la
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REI N°9; por otro lado, los resultados también indican la existencia de correlaciéon

baja y directa (r= 0,359) entre las dos variables estudiadas.

Hipotesis especifica 4

Existe relacion estadisticamente significativa y directa entre los niveles de

comunicacién y la motivacion en docentes de instituciones educativas de la REI

N°9.
Tabla 11

Correlacion entre los niveles de comunicacion y motivacion en docentes

Nivel de
comunicacion

Motivacion

Nivel de
comunicacion

Rho de
Spearman

Motivacion

Coeficiente de

., 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) .
N 116
Coeﬂmente de 279"
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,002
N 116

279"

,002
116

1,000

116

** L a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 11, podemos observar un valor p= 0,002 (p < 0,05), con un nivel de

confianza del 95%, por lo tanto, existe relacion estadisticamente significativa entre

los niveles de comunicacion y la motivacion en docentes de instituciones

educativas de la REI N°9; por otro lado, los resultados también indican la

existencia de correlacion baja y directa (r= 0,279) entre las dos variables

estudiadas.

Hipotesis especifica 5

Existe relacion estadisticamente significativa y directa entre el estimulo laboral y

la motivacion en docentes de instituciones educativas de la REI N°9
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Tabla 12

Correlacién entre estimulo laboral y motivacion en docentes

Estimulo Motivacion
laboral
Coeficiente de .
Estimulo correlaciéon 1,000 199
laboral Sig. (bilateral) . ,032
Rho de N 116 116
Spearman ici
p Coef|C|e_qte de 199" 1,000
L correlacion
Motivacion g0 pilateral) 032 .
N 116 116

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

En la tabla 12, podemos observar un valor p= 0,032 (p < 0,05), con un nivel de

confianza del 95%, por lo tanto, existe relacion estadisticamente significativa entre

el estimulo laboral y la motivacion en docentes de instituciones educativas de la

REI N°9; por otro lado, los resultados también indican la existencia de correlaciéon

baja y directa (r= 0,119) entre las dos variables estudiadas.

Hipotesis especifica 6

Existe relacion estadisticamente significativa y directa entre el manejo de

conflictos y la motivacién en docentes de instituciones educativas de la REI N°9.

Tabla 13
Correlacion entre manejo de conflictos y motivacion en docentes
Manejo de Motivacion
conflictos
Coeﬂmente de 1,000 412"
Manejo de correlacion
conflictos Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 116 116
S i i *k
pearman Coeﬂmente de 412 1,000
L correlacion
Motivacion g0 pilateral) 000 .
N 116 116

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

En la tabla 13, podemos observar un valor p= 0,000 (p < 0,05), con un nivel de

confianza del 95%, por lo tanto, existe relacion estadisticamente significativa entre

el manejo de conflictos y la motivacion en docentes de instituciones educativas de
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la REI N°9; por otro lado, los resultados también indican la existencia de

correlacion moderada y directa (r= 0,412) entre las dos variables estudiadas.
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V. DISCUSION

Los resultados hallados en esta investigacién han surgido de un minucioso trabajo
apoyado en el método cientifico, para la cual se han seguido los pasos de manera
rigurosa desde el inicio. A continuacién, mostramos la discusion de los resultados,
en la cual se contrasta dichos resultados obtenidos con los datos de aquellos
estudios realizados anteriormente por otros investigadores, asi como también con

las teorias mas importantes:

Los resultados logrados en el estudio sefialan la presencia de relacion
significativa (p < 0,05) y directa entre las variables clima institucional y motivacion
en los docentes pertenecientes a las distintas instituciones educativas de la REI
N°9; este resultado encaja con la investigacion desarrollada por Justiniano (2020),
quien también hallé relacion significativa y en nivel moderado entre las mismas
variables estudiadas; esta coincidencia nos hace pensar que un buen clima
institucional generado en las instituciones educativas podria generar un aumento
en la motivacion de los docentes asignados en esta red educativa,
contrariamente, un clima institucional disminuido, mal llevado o con variantes
negativas, posiblemente termine por afectar la motivacion de los docentes
también de forma negativa; asimismo, los resultados hallados también
concuerdan con la investigacion realizada por Montoya (2021), quien encontro
relacion moderada entre el clima laboral y la motivacion docente, asimismo, los
resultados coincide también con aquellos hallados en la investigacién de ldrogo
(2018), observandose aqui una alta correlacién entre el clima organizacional y la
motivacién en los docentes; sin embargo, en el estudio realizado por Guerrero y
Lopez (2020) se encontré que el clima laboral no influye en ningun tipo de
motivacion de los trabajadores; del mismo modo, Macias & Vanga (2021) en un
estudio con docentes universitarios demostraron deficiencias en el clima
institucional, sin embargo, estas deficiencias finalmente no generaban perjuicio
sobre la motivaciéon de estos trabajadores; como podemos ver, estos ultimos
resultados son opuesto a los anteriores; no olvidemos el clima institucional es un
producto subjetivo resultante de la percepcién que tiene el trabajador sobre la
organizacion (Litwin & Stringer, como se cita en Garcia, 2009), y por lo tanto, no

todos tendrdn una misma valoracion respecto a este clima, esto quiere decir
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también, que dentro de la poblacion de estudio la motivacion no necesariamente
esta sujeta o0 asociada a un determinado tipo o nivel de clima institucional, por lo
tanto, es factible que pueda existir un alto nivel de motivacién sin que el clima
institucional tenga el mismo grado que la variable anterior, ya que pueden existir
diversas variables que impulsen dicha motivacion del trabajador, pero de algun
modo los resultados que han sido obtenidos en el presente estudio sefalan la
importancia que posee clima institucional en cada una de las instituciones
educativas de la REI N°9. Con lo mostrado anteriormente se puede describir el
relevante papel que juega el clima institucional en la motivacién, a pesar de que
hay otros factores fuertemente asociados al mismo, y esto ya lo ha referido
anteriormente Celma (2012), quien destaca al clima institucional por su influencia
en el logro de una mayor productividad en el trabajador, asi como también en
determinadas actitudes o comportamiento al interior de la organizacion, entre las

cuales destaca la motivacion.

El estudio también ha demostrado la existencia de relacion entre el estilo
gerencial y la motivacion en los docentes de la REI N°9; este resultado destaca el
valor que tiene en la motivacion, tanto la planificacion como la organizacion de
las labores por parte de los directivos, asi como las relaciones frente a los
subordinados o colegas, principalmente en cuanto al trato que se les brinda
(Vargas, 2021); segun lo sefialado como resultado del estudio, el autoritarismo, la
indiferencia ante las opiniones de los trabajadores, una mala planificacion,
organizacion o un trato desafortunado por parte de los directivos, podria
menoscabar la motivacion de los docentes, por lo tanto, alterar también su
desempeiio en el cumplimiento de sus actividades; al respecto, Toro (como se
cita en Garcia, 2009) en su modelo de clima institucional manifiesta que los
trabajadores responden a las condiciones laborales en funcion a la interpretacion
gue realizan de dichas condiciones en las que estan inmersos, y esa imagen que
se hace el trabajador respecto al clima estd en funciébn a las posturas y
comportamientos que proyectan tanto los directivos como los demas
colaboradores; por tanto, el estilo gerencial que se muestre en la institucién de
una u otra manera afectard de forma positiva o adversa en la motivacion de los

docentes.
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La investigacion ha demostrado también que tanto el liderazgo como el
ambiente laboral se relacionan con la motivaciéon en los docentes; al respecto,
Okumbe (como se cita en Vargas, 2021) seiala que el liderazgo en las
organizaciones es aquel comportamiento que los directivos ponen en practica
para motivar a los subordinados en el logro de objetivos; es asi entonces que los
resultados hallados vienen a corroborar la afirmacion anterior, es decir, ante un
incremento en los niveles de liderazgo, es factible observar también un
incremento en los niveles de motivacion de los docentes; por lo tanto, la
capacidad de liderazgo que demuestren los directivos en la conduccion de las
instituciones educativas, asi como su capacidad para establecer acuerdos en
beneficio de los trabajadores, permitira que la motivacion de estos ultimos se

intensifique.

Por otro lado, los resultados demuestran que el ambiente laboral se
relaciona con la motivacion, por lo tanto, se advierte que al mejorar el ambiente de
trabajo se incrementa también la motivacién; dicho ambiente, como sefiala Vargas
(2021), esta representado por diversas condiciones, en las que se incluye: la
conducta de las personas, las relaciones que llegan a establecerse, el modo en
gue se desarrolla el trabajo, asi como las circunstancias fisicas y sociales con las
gue el trabajador desarrolla su labor en la institucion, es decir, el ambiente laboral
con todas sus variantes puede de alguna forma condicionar la motivacion de
aguellos docentes que brindan su labor en las instituciones educativas; no
olvidemos que Moos (como se cita en Rodriguez, 2017) se refiere al ambiente
organizacional como un factor relevante que influye en el bienestar,
convirtiéndose dicho ambiente, asociado con otros factores sociales y fisicos, en
un elemento formador de los individuos que integran la organizacién. Por lo visto
anteriormente, es necesario entonces que los directivos de las instituciones
educativas promuevan las mejores condiciones de trabajo, tanto respecto a lo
material como en lo social, en la cual se dispongan de espacios adecuados y de
las relaciones mas armoniosas que lleven a incrementar la motivacion en los

docentes.

Se ha demostrado a través del estudio la relacidon entre los niveles de

comunicacién y la motivacion en los docentes; esto quiere decir que la adecuada
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comunicacién en la organizacion incrementa las probabilidades de que la
motivacion también se eleve; al respecto Mintzberg (como se cita en Vargas,
2021) refiere que los niveles de comunicaciéon, como dimension del clima
institucional estan referidos al modo en que se transfiere la informacion de un
nivel a otro al interior de la institucion, por lo tanto, la informacion puede ser
orientada de abajo hacia arriba o de arriba hacia debajo de los niveles de
administracion. Cuando la informacion se transmite por los canales mas
adecuados y los directivos asumen un tipo de comunicacion democratica o no
autoritaria, considerando las opiniones e ideas de los colaboradores, y sobre todo
evitando en lo mas que se pueda la comunicacion vertical, entonces la motivacion
podria alcanzar los niveles esperados y adecuados para conseguir los propdsitos

institucionales.

Los resultados demuestran también que el estimulo laboral se relaciona
con la motivaciéon en los docentes, por lo tanto, cuanto mayor sea el estimulo
brindado por la institucién, las probabilidades de que se incremente la motivaciéon
son mas altas; estos resultados concuerdan con el estudio realizado por Flérez et
al. (2018), donde el clima institucional es percibido como insatisfactorio, asi como
también la motivacion, siendo este ultimo debido a la ausencia de reconocimiento
y retribucion a los trabajadores. Vargas (2021) sefiala que el estimulo laboral guia
las acciones y comportamientos del trabajador en su camino hacia el logro de los
objetivos institucionales, es decir, el reconocimiento de los esfuerzos realizados,
los premios o incentivos otorgados, etc. deben estar presentes si se quiere elevar
la motivacién; al respecto, Sarmiento (2020) manifiesta que la preocupaciéon del
directivo por la integridad y bienestar general del trabajador permite que este
ultimo muestre una actitud mas positiva respecto a su institucion, caso contrario el
trabajador puede experimentar desconfianza y desmotivacién, por lo tanto, su
desempefio y logro de objetivos se vera perjudicado; no olvidemos también que la
motivacién como fuerza o impulso para el logro de metas no solo depende de los
factores internos de la persona, es decir, intrinsecos, sino también de aquellos
elementos externos (Newstrom, como se cita en Cubas, 2016), y es aqui donde
estimulo laboral desempefia un rol significativo en el incremento de la motivacion,

factor necesario dentro de las organizaciones o instituciones.
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El estudio realizado ha corroborado también la relacion entre el manejo de
conflictos y la motivacion en los docentes de las instituciones que constituyen la
REI N°9; este resultado revela que mientras mejor sea el manejo de los conflictos
en las instituciones educativas, los niveles de motivacion en los docentes seran
también mas elevados; estos conflictos son manifestados por medio de
expresiones de hostilidad y antagonismo entre el personal que integra la
organizacion (Adomi & Anie, como se cita en Vargas, 2021), y la habilidad que se
demuestre para manejar o canalizar de adecuada manera los conflictos sera
importante no solo para la motivacion, sino también para el logro de las metas
institucionales. Segun estos resultados, cuando los conflictos o problemas son
adecuadamente encaminados, controlados o resueltos por parte de los directivos,
esto generard la confianza suficiente en los docentes, por lo tanto, también es
factible que su motivacion logre incrementarse y se adquiera el compromiso de

estos docentes en el logro de las metas propuestas por la institucion.

Finalmente, se puede observar por medio de los resultados que todas las
hipotesis planteadas en la investigacion han sido comprobadas; por lo tanto, es
posible afirmar que el clima institucional generado en las instituciones educativas
de la REI N° 9 resulta un factor (entre otros factores) importante al momento de
explicar la motivacion en sus docentes; claro esta que existen diversos factores
(intrinsecos y extrinsecos) que podrian estar relacionados o influenciar en la
motivacion de las personas, seria incluso hasta absurdo suponer que solo un
factor es el que motiva o impulsa a los individuos para el cumplimiento de una
actividad u objetivo, y prueba de ello resulta el nivel de correlacion encontrado
(moderado), a través del cual se puede observar que asi como hay personas
guienes han mostrado el mismo nivel en la percepcion tanto del clima institucional
como de la motivacién, también hubo un grupo de personas que poseen niveles
altos de motivacion, sin embargo su percepcién del clima institucional ha sido
bajo; pero a pesar de esto, el clima institucional y la motivacién estan asociados
por lo menos en la poblacion con la cual se desarrolld la investigacion, asi como

también existen otros estudios con similares resultados al ejecutado.
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VI. CONCLUSIONES

Primero. El estudio ha demostrado que existe relacion estadisticamente
significativa entre el clima institucional y la motivacién en docentes de
instituciones educativas de la REI N°9; asimismo, los resultados también
indican la existencia de correlacion moderada y directa (r= 0,439) entre las

dos variables estudiadas.

Segundo. Se demuestra que existe relacion estadisticamente significativa entre el
estilo gerencial y la motivacion en docentes de instituciones educativas de
la REI N°9; por otro lado, los resultados también indican la existencia de
correlacion moderada y directa (r= 0,426) entre las dos variables
estudiadas.

Tercero. Queda demostrado través de la investigacion que existe relacion
estadisticamente significativa entre el liderazgo y la motivacion en docentes
de instituciones educativas de la REI N°9; por otro lado, los resultados
también indican la existencia de correlacidon baja y directa (r= 0,252) entre

las dos variables estudiadas.

Cuarto. El estudio concluye que existe relacion estadisticamente significativa
entre el ambiente laboral y la motivacion en docentes de instituciones
educativas de la REI N°9; por otro lado, los resultados también indican la
existencia de correlacion baja y directa (r= 0,359) entre las dos variables
estudiadas.

Quinto. Los resultados demuestran que existe relacion estadisticamente
significativa entre los niveles de comunicacion y la motivacion en docentes
de instituciones educativas de la REI N°9; por otro lado, los resultados
también indican la existencia de correlacién baja y directa (r= 0,279) entre

las dos variables estudiadas.
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Sexto. Los resultados del estudio indican que existe relacion estadisticamente
significativa entre el estimulo laboral y la motivacion en docentes de
instituciones educativas de la REI N°9; por otro lado, los resultados también
indican la existencia de correlacion baja y directa (r= 0,119) entre las dos

variables estudiadas.

Séptimo. Los resultados demuestran que existe relacion estadisticamente
significativa entre el manejo de conflictos y la motivacion en docentes de
instituciones educativas de la REI N°9; por otro lado, los resultados también
indican la existencia de correlacion moderada y directa (r= 0,412) entre las

dos variables estudiadas.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero. Se recomienda que la REI N°9 establezca convenios con universidades
u otras instituciones académicas para la capacitacion de sus directivos a
través de cursos o talleres en temas especificos de gestion publica y/o de
recursos humanos, enmarcadas en la politica de desarrollo de los
docentes, con la finalidad de que mejoren sus estrategias para la

conduccién mas adecuada de la institucion educativa.

Segundo. Se recomienda que tanto directivos como docentes participen en
talleres de liderazgo, asi como también de habilidades sociales, los cuales
pueden ser gestionados por la UGEL, REI N° 9 o por los mismos directivos

a través de las redes institucionales de la comunidad.

Tercero. Se sugiere implementar mejoras en cuanto al ambiente laboral, partiendo
desde las mejoras en los ambientes fisicos donde laboran los directivos,
como también en las relaciones interpersonales dentro de las instituciones
educativas, para este Ultimo seria importante trabajar las dinamicas
grupales enfocadas basicamente al desarrollo de habilidades sociales

como el asertividad, escucha activa y empatia entre otros importantes.

Cuarto. Es recomendable que los directivos promuevan en las instituciones
educativas la comunicacién asertiva, donde todos tengan la oportunidad de
expresar sus opiniones e ideas frente a una situacion especifica; del mismo
modo, promover reuniones de trabajo entre directivos y docentes, asi
también entre los profesionales docentes, para recoger las opiniones o
propuestas que lleven a la mejora de las diversas actividades orientadas al
logro de objetivos, asimismo, para el establecimiento y comunicacién de las

metas en forma clara.

Quinto. Es recomendable que las instituciones educativas utilicen los estimulos
como instrumentos de reconocimiento a la labor que desempefian los
docentes, ya que estos elementos funcionan como reforzadores que
facilitan la motivacion; estos estimulos pueden ser diversos, tales como:

felicitaciones, reconocimientos, premios, etc.
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Sexto. Se recomienda que tanto directivos como docentes sean capacitados en
temas sobre manejo de conflictos; dicha capacitacion puede realizarse a
través de talleres grupales y en coordinacién con instituciones académicas

o consultorias especializadas en el rubro.

41



REFERENCIAS

Araya Castillo, L., & Pedreros Gajardo, M. (2014). Analisis de las teorias de
motivacién de contenido: una aplicacion al mercado laboral de chile del afio
2009. Revista de Ciencias Sociales, (142).
https://doi.org/10.15517/rcs.v0i142.14301

Bandura, A. & Walters, R. (1974). Aprendizaje social y desarrollo de la
personalidad. Alianza Universidad. Recuperado de:
http://www.soyanalistaconductual.org/aprendizaje_social_desarrollo_de la_perso

naliad_albert_bandura_richard_h_walters.pdf

Banegas Campoverde, C. M., & Cardona Mendoza, D. C. (2017).
Incidencia del Clima Organizacional en la Motivacién de los Empleados de la
Universidad Catolica de Cuenca. PODIUM, 101-129. Recuperado de:
https://revistas.uees.edu.ec/index.php/Podium/article/view/80/79

Burga, G. & Sanchez A. (2020). Incidencia del clima organizacional en la
motivacién de los colaboradores del hospital clinico Provida S.A.C. en el afo
2017-2018. Tesis de Licenciatura. Universidad de San Martin de Porres.
Recuperado de:
https://repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/7488/burga_vam-

sanchez_cgb.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Burga, G. & Wiesse, S. (2018). Motivacién y desempefio laboral del
personal administrativo en una empresa agroindustrial de la region Lambayeque.
Tesis de maestria. Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo. Recuperado
de:
http://tesis.usat.edu.pe/xmlui/bitstream/handle/20.500.12423/1108/TM_BurgaVasq

uezGuisela_WiesseEslavaSandra.pdf.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Can L. (2015). Propuesta de un Programa de Motivacion para

Colaboradores del Centro de Formacion Integral Ciudad de la Esperanza de

42


http://tesis.usat.edu.pe/xmlui/bitstream/handle/20.500.12423/1108/TM_BurgaVasquezGuisela_WiesseEslavaSandra.pdf.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://tesis.usat.edu.pe/xmlui/bitstream/handle/20.500.12423/1108/TM_BurgaVasquezGuisela_WiesseEslavaSandra.pdf.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Coban, Alta Verapaz. Universidad Rafael Landivar. Recuperado de:
http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesiseortiz/2015/05/43/Can-Luis.pdf

Carrasco Diaz, S. (2019). Metodologia de la investigacion cientifica. Lima,

Per(: San Marcos.

Celma, B. M. (2012). El impacto sobre los trabajadores de una gestion de
recursos humanos socialmente responsable. Tesis doctoral. Catalunya:
Universidad de Girona. Recuperado de:
https://www.tdx.cat/bitstream/handle/10803/77757/tdcb.pdf

Chiavenato, I. (2011). Administracion de recursos humanos. El capital
humano de las organizaciones. México: Mc Graw Hill.
https://www.sijufor.org/uploads/1/2/0/5/120589378/administracion_de_recursos_h

umanos_-_chiavenato.pdf

Cubas Medina, N. (2016). La motivacion y su influencia en el rendimiento
laboral del personal en la |I.E - ADEU deportivo SAC - Chiclayo. Tesis de maestria.
Universidad Sefior de Sipan. Recuperado de:

https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/4366/Cubas%
20Medina.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Chacon Salazar, G. (2018). Propiedades Psicométricas de la Escala de
Clima Social Laboral WES en trabajadores de una empresa publica en Comas.
Tesis de licenciatura. Universidad César Vallejo. Recuperado de:
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/25477

De los Rios, S. (2018). Influencia del clima laboral en la motivacién de los
colaboradores del sector publico (Trabajo de Suficiencia Profesional de
licenciatura en Administracion de Empresas). Universidad de Piura. Facultad de
Ciencias Econ6micas y Empresariales. Programa Académico de Administracion

de Empresas. Lima, Peru. Recuperado de:

43



https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/3520/TSP_AE-
L_007.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Flérez Quiroz, A.; Toledo Rojas, N. & Ospina Nieto, Y. (2020). Clima laboral
y motivacion impacto que tiene el clima laboral en la motivacion que impera en los
colaboradores de la planta IPS de la ciudad de Pereira — Risaralda. Coleccion
Académica De Ciencias Sociales, 5(2), 2-24. Recuperado de:

https://revistas.upb.edu.co/index.php/cienciassociales/article/view/4019

Garcia Solarte, M. (2009). Clima organizacional y su diagnostico: Una
aproximacion conceptual. Cali, Colombia: Universidad del Valle. Recuperado de:

http://lwww.scielo.org.co/pdf/cuadm/n42/n42a4.pdf

Guerrero, S. & LoOpez, J. (2020). Influencia del clima laboral en la
motivacion de logro de objetivos de los colaboradores de la fundacion liceo
internacional. Tesis de licenciatura. Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador.
Recuperado de:
http://repositorio.puce.edu.ec/bitstream/handle/22000/1796 3/Disertaci%c3%b3n%
20Guerrero%20Samantha%2c%20L%c3%b2pez%20Jeimmy.pdf?sequence=1&is
Allowed=y

Hernandez, R., Fernandez, C. & Baptista, P. (2014). Metodologia de la
investigacion. (6ta ed.). México, McGraw Hill Interamericana. Recuperado de:

https://www.uca.ac.cr/wp-content/uploads/2017/10/Investigacion.pdf

Huarancca Gavilan, M. (2018). Influencia del clima y motivacion laboral en
el desempefio de trabajadores del Centro de Salud de San Martin — Red de San
Francisco — Ayacucho. Tesis de maestria. Universidad César Vallejo. Recuperado
de: https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/298467?locale-attribute=en

Idrogo, R. (2018). Clima organizacional y su relacion con la motivacién en

la Unidad de Gestion Educativa Local - UGEL provincia de Lambayeque — 2017.

44



Tesis de licenciatura. Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo.
Recuperado de https://tesis.usat.edu.pe/handle/20.500.12423/2020

Jara, M., Olivera, M., & Yerrén, E. (2018). Teoria de la personalidad segun
Albert Bandura. Recuperado de:

https://revistas.ucv.edu.pe/index.php/jang/article/view/1510/1335

Justiniano Yengle, A. (2020). Clima institucional y motivacién laboral de los
docentes en los Institutos de Educacion Superior Tecnoldgicos Publicos del Valle
Jequetepeque. Tesis de maestria. Universidad César Vallejo. Recuperado:
https://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/UCVV_4662e164297db80084792994
38d5c2b5

Lépez, P. & Fachelli, S. (2015). Metodologia de la investigacion social
cuantitativa.  Universidad Autonoma de Barcelona. Recuperado de:
https://ddd.uab.cat/pub/llibres/2015/129382/metinvsoccuan_presentacioa2015.pdf

Macias Garcia, E. & Vanga Arvelo, M. (2021). Clima organizacional y
motivacién laboral como insumos para planes de mejora institucional. Revista
Venezolana de Gerencia, vol. 26, num. 94, 2021 Universidad del Zulia.
Recuperado
de:https://lwww.redalyc.org/journal/290/29069612005/29069612005. pdf

Madero Gomez, S. M. (2019). Factores de la teoria de Herzberg y el
impacto de los incentivos en la satisfaccion de los trabajadores. Acta Universitaria
29. Recuperado de: http://www.scielo.org.mx/pdf/au/v29/2007-9621-au-29-
€2153.pdf

Madero, S. & Rodriguez, D. (2018). Relacién entre las teorias X y Y de
McGregor, las formas de retribuir y la satisfaccion de las personas en su trabajo.
CienciaUAT, vol. 13, num. 1, pp. 95-107. Recuperado de:
https://www.redalyc.org/journal/4419/441958284007/html/

45



Mino Pérez, E. (2019). Influencia de la motivacion laboral en el clima
organizacional de los trabajadores de Scotiabank — Chiclayo. Tesis de maestria.
Universidad Nacional de Trujillo. Recuperado de:
https://dspace.unitru.edu.pe/bitstream/handle/UNITRU/12878/Min0%20P%c3%a9r
ez%20Edgardo%20Mauricio.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Mogrovejo Peralta, M. (2020). El clima organizacional y su influencia sobre
la motivacion del personal del Hospital Liborio Panchana Sotomayor. Tesis de
pregrado. Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil. Recuperado de:
https://www.lareferencia.info/vufind/Record/EC_8587ef8cc676494d14b9bb4fe366
ee49

Montoya Huaman, M. (2021). Relacién entre clima laboral y motivacién
laboral de los docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional de Piura, a la luz del modelo Great Place To Work. Tesis de
licenciatura. Universidad Nacional de Piura. Recuperado de:
https://repositorio.unp.edu.pe/handle/20.500.12676/3011

Robbins, S. P. & Judge, T. A. (2013). Comportamiento organizacional (15th
ed.). Pearson. Recuperado de:
http://chamilo.cut.edu.mx:8080/chamilo/courses/PSICOLOGIAORGANIZACIONAL
ORIENTE2019/document/Comportamiento_Organizacional _15edi-Robbins.pdf

Rodriguez Pérez, Y. (2017). El clima organizacional y su relacion con la
productividad en una industria productora de plasticos. Tesis de pregrado.
Pontificia Universidad Catolica del Ecuador. Recuperado de:
https://repositorio.pucesa.edu.ec/handle/123456789/1945

Samameé, S. (2021). Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
en los trabajadores de una compafia de seguros ubicada en Miraflores en el afio
2019. Tesis de licenciatura. Universidad de Piura. Recuperado de:
https://pirhua.udep.edu.pe/handle/11042/5094

46



Sanchez Cubas, J. (2018). Relaciéon del clima institucional y desempefio
docente del nivel secundario de la Institucion Educativa “Antenor Orrego” del
distrito de Bellavista. Tesis de maestria. Universidad César Vallejo. Recuperado
de: https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/25607

Sanchez, H.; Reyes, C. & Mejia, K. (2018). Manual de términos en
investigaciéon  cientifica, tecnolégica y humanistica. Recuperado de:
https://www.urp.edu.pe/pdf/id/13350/n/libro-manual-de-terminos-en-

investigacion.pdf

Sarmiento Prieto, S. (2020). Clima organizacional y la percepcion de la
calidad de servicio del cliente interno en una institucion publica. Tesis de
maestria. Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Recuperado de:
https://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12672/15400/Sarmiento

_ps.pdf?sequence=3

Serafini, M. y Cuenya, L. (2020). Motivacién: un recorrido histérico y
tedrico de los principales marcos conceptuales. Revista ConCiencia EPG, 5(2),
15-44. Recuperado de:
https://revistaconcienciaepg.edu.pe/ojs/index.php/55551/article/view/94/69

Sosa Sullon, K. (2021). Caracteristicas del clima institucional percibido por
el personal de la IE Genaro Martinez Silva de Villa Pedregal Grande antes y
durante el confinamiento — 2020. (Tesis de maestria). Universidad de Piura.
Recuperado de:
https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/5209/MAE_EDUC_GE_2106.p

df?sequence=2&isAllowed=y

Vargas Casilla, L. (2019). Clima organizacional y motivacion laboral del
usuario interno en el CAP I-3 Melitdn Salas Tejada de ESSALUD — Arequipa
2017. Tesis de maestria. Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa.
Recuperado de:

https://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Search/Results?lookfor=Clima+organizacional

47


https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/5209/MAE_EDUC_GE_2106.pdf?sequence=2&isAllowed=
https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/5209/MAE_EDUC_GE_2106.pdf?sequence=2&isAllowed=

+y+motivaci%C3%B3n+laboral+del+usuario+interno+en+el+CAP+I-
3+Melit%C3%B3n+Salas+Tejada+de+ESSALUD+%E2%80%93+Arequipa+2017&
type=AllFields

Vargas Cari, J. (2021). Clima organizacional y desempefio docente en la
institucion educativa N° 20955-28 Francisco Bolognesi Cervantes, San Antonio,
Huarochiri. Tesis de maestria. Universidad Nacional de Educacién Enrique
Guzman y Valle. Recuperado de:
https://repositorio.une.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14039/5821/Jes%C3%BAs
%20ANngel%20VARGAS%20CARI%202.pdf?sequence=4

48



ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Titulo: Clima institucional y motivacion en docentes de la Red Educativa Institucional N° 9 de la Unidad de
Gestion Educativa 01 — 2022

PROBLEMAS

Problema General

¢, Qué relacion
existe entre el
clima institucional y
la motivaciéon en
docentes de
instituciones
educativas de la
REI N°9?

Problemas

Especificos

¢, Qué relacion
existe entre el
estilo gerencial y la
motivacion en
docentes de

instituciones
educativas de la
REI N°9?

¢, Qué relacion
existe entre el
liderazgo vy la

OBJETIVOS

Objetivo General

Establecer la relacion
que existe entre el
clima institucional y la
motivacion en
docentes de
instituciones
educativas de la REI
N°9.

Objetivos Especificos

Establecer la relacion

entre el estilo
gerencial y la
motivacion en
docentes de

instituciones
educativas de la REI
N°9.

Establecer la relacion
entre el liderazgo y la
motivacion en

HIPOTESIS

Hipotesis General

Existe relacion
estadisticamente

significativa y directa

entre el clima
institucional y la
motivacion en docentes
de instituciones
educativas de la REI
N°9.

Hipotesis Especificas

Existe relacion
estadisticamente

significativa y directa
entre el estilo gerencial y
la motivacion en
docentes de
instituciones educativas
de la REI N°9.
Existe relacion
estadisticamente

significativa y directa

Variable 1: Clima institucional

DIMENSIONES

Estilo gerencial

Liderazgo

Ambiente
laboral

Niveles de
comunicacion

Estimulo

INDICADORES

Democratico.
Autocratico.

Principio de autoridad.

Ascendencia e influencia.
Capacidad de convocatoria.

Consenso.

Delegacion de funciones.
Divisién de trabajo.
Trabajo en equipo

Confianza.

Horizontal

Vertical

Felicitacion de los directivos.

ITEMS

items 1al 3

ftems 4 al 6

items 7 al 10

items 11 al 12

ftems 13 al 16

ESCALA

Alto
Promedio

Bajo




motivacion en
docentes de
instituciones
educativas de la
REI N°9?

¢, Qué relacion
existe entre el
ambiente laboral y
la motivacién en
docentes de
instituciones
educativas de la
REI N°9?

¢, Qué relacion
existe entre los
niveles de
comunicacion y la
motivacion en
docentes de

instituciones
educativas de la
REI N°9?

¢, Qué relacion
existe entre el
estimulo laboral vy
la motivacion en
docentes de
instituciones
educativas de la
REI N°9?

¢, Qué relacion
existe entre el
manejo de

conflictos vy la

docentes de
instituciones
educativas de la REI
N°9.

Establecer la relacion
entre el ambiente
laboral y la motivacion
en docentes de
instituciones
educativas de la REI
N°9.

Establecer la relacion
entre los niveles de
comunicacién y la
motivacion en
docentes de
instituciones
educativas de la REI
N°9.

Establecer la relacion
entre el estimulo
laboral y la motivacion
en docentes de
instituciones
educativas de la REI
N°9.

Establecer la relacion

entre el manejo de
conflictos y la
motivacion en
docentes de

instituciones
educativas de la REI

entre el liderazgo y la
motivacion en docentes
de instituciones
educativas de la REI
N°9.
Existe relacion
estadisticamente
significativa y directa
entre el ambiente laboral
y la motivaciébn en
docentes de
instituciones educativas
de la REI N°9.

Existe relacion
estadisticamente

significativa y directa
entre los niveles de
comunicacion y la

motivacion en docentes

de instituciones
educativas de la REI
N°9.

Existe relacion

estadisticamente

significativa y directa
entre el estimulo laboral
y la motivacién en
docentes de
instituciones educativas
de la REI N°9.
Existe relacion
estadisticamente

significativa y directa

laboral

Manejo de

conflictos

DIMENSIONES

Expectativas

Reconocimiento
desempefio
docente.

Incentivo personal.

Incentivo académico.

Resolucién de problemas.

Dialogo.

Empatia.

al

ftems 17 al 20

Variable 2: Motivacion

INDICADORES

Expectativas positivas de los

trabajadores.

Relacién esfuerzo
desempefio.

Relacion desempefio
recompensa.

Relacion desempefio meta.

iTEMS

items 1al7

Alto
Promedio

Bajo

ESCALA

Alto
Promedio

Bajo




motivacion en N°9.
docentes de
instituciones

educativas de la

REI N°9?

NIVEL Y DISENO DE POBLACION Y

INVESTIGACION MUESTRA
Nivel: Poblacién:
Descriptivo 180 docentes de la REI
correlacional N°9
Disefio: Muestra:
No experimental 116 docentes de la REI
transversal

N°9
Tipo de .

A Tipo de

Investigacion: muestreo

Basico

entre el manejo de
conflictos y la motivacién

en docentes de
instituciones educativas
de la REI N°9.

Condiciones
de trabajo

Relaciones
interpersonales

Variable 1: Clima institucional
Escala de clima institucional
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Comodidades del trabajo.

Satisfaccion por la
recompensa.

Adecuadas relaciones
interpersonales.

Motivacion con los resultados

Estado emocional positivo.

Experiencia interpersonal
positiva.

Relacién con autoridades.
Confianza con los
compafieros.

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Variable 2: Motivacién
Escala de motivacion laboral
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

items 8al 14

items 15 al 21

Alto
Promedio

Bajo

ESTADISTICA A
UTILIZAR

Descriptiva:

En cuanto al
andlisis descriptivo
de los datos, los
resultados seran
presentados en
tablas de
frecuencia y figuras.

Inferencial:




Método:

Hipotético deductivo

Muestreo
probabilistico
conveniencia.

no
por

Se efectuard en
primer término la
prueba de bondad y
ajuste Kolmogorov-
Smirnov para definir
si las variables
presentan
distribucion normal
0o no, asi como
también se utilizara
el coeficiente de
correlacion de
Spearman para el
contraste de las
hipotesis
previamente
planteadas.




Anexo 2: Tabla de operacionalizacién de variables

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DE MEDICION

Clima Definicion  conceptual: Es el puntaje Estilo gerencial Democrético.

institucional Se define clima alcanzado en las seis Autocrético. Alto
institucional como dimensiones del clima Principio de autoridad. Promedio
aguellas condiciones o institucional (estilo Bajo
propiedades del gerencial, liderazgo, Liderazgo Ascendencia e influencia.
ambiente de trabajo que ambiente laboral, Capacidad de convocatoria. Alto
perciben aquellos niveles de Consenso. Promedio
servidores 0 comunicacion, Bajo
colaboradores de la estimulo laboral vy
organizacién, ademas, manejo de conflictos), Ambiente laboral Delegacion de funciones.
dicho ambiente el cual es obtenido a Division de trabajo.
repercute  de forma través del cuestionario Trabajo en equipo. Alto
directa en el de clima institucional, Confianza. Promedio
comportamiento de los el mismo que esta Bajo
trabajadores compuesto por 20 Niveles de Horizontal
(Chiavenato, citado por items. comunicacion Vertical Alto
Vargas, 2019). Promedio

Bajo




Motivacion

La motivacion es aquel
proceso que guarda
relaciéon con el impulso,
intensidad, orientacion y
esfuerzo que ejecuta un
individuo para alcanzar
metas u objetivos, sean
estas a corto, mediano
o largo plazo (Robbins

& Judge, 2013).

Es el puntaje
alcanzado en las tres
dimensiones de la
motivacion en
docentes
(expectativas,
condiciones de trabajo
y relaciones
interpersonales), el
cual es obtenido a
través del cuestionario

de motivacion laboral,

Estimulo laboral

Manejo de conflictos

Expectativas

Condiciones de

trabajo

Felicitacion de los directivos.
Reconocimiento al
desempefio

docente.

Incentivo personal.

Incentivo académico.
Resolucion de problemas.
Dialogo.

Empatia.

Expectativas positivas de los

trabajadores.

Relacién esfuerzo
desempefio.
Relacion desempefio
recompensa.

Relacién desempefio meta.

Comodidades del trabajo.

Satisfaccion por la
recompensa.
Adecuadas relaciones

interpersonales.

Alto
Promedio

Bajo

Alto
Promedio

Bajo

Alto
Promedio

Bajo

Alto
Promedio

Bajo




el mismo que esta

compuesto

items.

por

21

Relaciones

interpersonales

Motivacion con los
resultados.

Estado emocional positivo.

Experiencia interpersonal
positiva. Relacién con
autoridades.

Confianza con los

compafieros.

Alto
Promedio
Bajo




Anexo 3: Instrumentos de medicién

ESCALA DE CLIMA INSTITUCIONAL
INSEItUCION EAUCALIVA ..o e SEXO: it
Instrucciones:

A continuacion, se presenta una serie de afirmaciones relacionadas con el clima institucional presente en su
centro de labores, lea cuidadosamente cada una de ellas y conteste marcando con un aspa (x) segun
corresponda a su realidad:

nunca casi nunca aveces casi siempre siempre

1 2 3 4 5

Estilo gerencial 1 2 3 4

1 El director promueve la participacion de los profesores en las decisiones de la
institucion educativa.

2 El director de la institucién educativa evita mostrar una actitud autoritaria en la
solucion de los problemas.

3 El director de la institucion educativa permite que los docentes tomen
decisiones segln su parecer.

Liderazgo

4 El director dirige y coordina las actividades de la institucion educativa y da a
conocer sus planteamientos, aspiraciones y necesidades de la comunidad
educativa.

5 El director demuestra capacidad de liderazgo en la conduccion de la institucion
educativa.

6 El director permite a los trabajadores llegar a un acuerdo acerca de los
intereses y necesidades de la institucion educativa.

Ambiente laboral

7 El director promueve las mejores condiciones (materiales, espacios y
tecnologia) para el adecuado trabajo de los profesores y estudiantes.

8 El director de la institucién educativa delega responsabilidades a los profesores
para la ejecucion de tareas y actividades.

9 En la institucién educativa se observa que los profesores y demas integrantes
trabajan en equipo para las actividades programadas.

10 | El trato del director con los profesores, estudiantes y padres de familia hace
que el ambiente sea armonioso para el estudio.

Niveles de comunicaciéon

11 | El director demuestra un didlogo democratico cuando se relne con los
docentes de la institucion educativa.

12 | El director de la institucion educativa evita imponer acciones sin considerar las
opiniones de los docentes y otros trabajadores.

Estimulo laboral

13 | El director de la institucion educativa reconoce los esfuerzos realizados por los
profesores felicitdndolos de manera publica.

14 | Los docentes que tienen un rendimiento laboral sobresaliente reciben
incentivos.

15 | El director otorga diplomas o algo similar a los docentes por haber ganado con
sus alumnos en diferentes actividades organizadas por el colegio.

16 | El director de la institucién educativa otorga premios a los docentes por haber
logrado que sus alumnos destaquen en los diferentes concursos.

Manejo de conflictos

17 | Cuando se presentan problemas de indisciplina de los estudiantes, el director
de la institucion educativa los resuelve adecuadamente buscando la mejor
alternativa de solucion.

18 | El director dialoga con los padres de familia ante los problemas que se
presentan con sus hijos.

19 | El director muestra paciencia en la conversacion con los demés cuando se trata
de dar solucién a un problema.

20 | El director de la institucion educativa escucha atentamente a los docentes para
dar solucién adecuada a un determinado problema.




ESCALA DE MOTIVACION LABORAL

Institucion educativa: ..........cooiiniii s S X0 i,
Instrucciones:

A continuacién, se presenta una serie de afirmaciones relacionadas con la motivacién en su trabajo, lea
cuidadosamente cada una de ellas y conteste marcando con un aspa (x) segun corresponda a su realidad:

nunca casi nunca aveces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
N° 1 2 3 4 5

Expectativas

1 La labor que realizo en la institucién educativa va de acuerdo a mi
manera de ser.

2 Pienso que mi esfuerzo fortalece mi desempefio como docente en la
institucién educativa.

3 El realizar bien mi trabajo de docente asegura mi permanencia en la
institucién educativa.

4 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra y ello me
estimula para continuar con la labor asignada.

5 Estoy satisfecho(a) con la recompensa que recibo de parte de los
directivos por mi trabajo en la institucién educativa.

6 Considero que mi trabajo es importante para lograr las metas de la
institucién educativa.

7 De los esfuerzos que yo ponga en mi trabajo docente depende la
buena imagen de la institucién educativa.

Condiciones de trabajo

8 Me siento satisfecho(a) con las condiciones fisicas que se tiene en la
instituciéon educativa donde laboro.

9 Considero gue mi trabajo lo realizo en un lugar muy interesante.

10 | El sueldo que recibo por el trabajo que realizo como docente es
bastante aceptable.

11 | La comodidad de la institucion educativa donde laboro es inigualable.

12 | El ambiente de la institucioén educativa donde trabajo es confortable y
estimulante.

13 | Me siento contento(a) con el trato y consideracién que recibo por
parte de los directivos de la institucion educativa.

14 | Por el trabajo que realizamos como docentes recibimos halagos y
reconocimientos de parte de la institucion educativa.

Relaciones interpersonales

15 | Todos los que trabajamos en la institucion educativa nos llevamos
bien.

16 | Me siento realizado(a) con la labor que desempefio junto a mis
compafieros(as) de trabajo en la institucién educativa.

17 | Me siento bien con la relaciéon que llevo con mis compafieros(as) de
trabajo de la institucién educativa.

18 | A todos los que laboran en la institucion educativa los considero
buenas personas.

19 | Mis compafieros de trabajo de la institucién educativa valoran el
esfuerzo que pongo en mi trabajo.

20 | Siento que todos somos como parte de una familia en la institucion
educativa.

21 | Realmente confio en mis compafieros(as) de trabajo.




Anexo 4: Certificados de validez de instrumentos
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTEND DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA INSTITUCIONAL

[

DIMENSIONES | tems

Pertinencial

Sugerencias

DIMENSION 1: ESTILO GERENCIAL

5i

Mo

Relevancia®

No

Claridad?

Si

No

El director promueve la paricipacion de kos profesores en las
decisiones de la institucion educativa.

El director de la institucion educativa evita mostrar una actited
autoritaria en la solucion de los problemas.

El director de la institucion educativa permite que los docentes tomen
decisiones segln su parscer.

DIMEMNSHIN 2: LIDERAZGO

El director dirige y coordina las actividades de la institucion educativa
¥ da a conooer sus planteamientos, aspiracionss y mecesidades de la
comunidad educativa.

El direcior demuesira capacidad de liderazgo en la conduccion de la
institucidn educativa.

El director permite a los trabajadores llegar a un acuerdo acerca de
los intereses v necesidades de la institucién educativa.

X

Si
X

X

X

X

X

|k

|

CIMENSION 3: AMBIENTE LABORAL

El director promueve las mejores condiciones (materiales, espacios y
tecnologia) para el adecuado trabajo de los profesores y estudiantes.

El director de la institucion educativa delega responsabilidades a los
profesores para la ejecucidn de tareas y actividades.

En la institucidn educativa se observa gue los profesores v demas
integrantes trabajan en equipo para las actividades programadas.

El trato del director con los profesores, estudiantes y padres de
famiilia hace que & ambiente sea amoniosoe para el estudio.

DIMENSION 4: NIWELES DE COMUNICACION
El director demuestra un didlogo democratico cuando se redne con
los docentes de la institucion educativa

El director de la institucion educativa evita imponer acciones. sin
considerar las opiniones de los docentes y otros trabajadores.
CIMEMNSHIN 5: ESTIMULO LABORAL

I s e e e e 2 T

b I I T ] o B 4

| oa(E) | M| m| MHY x| M

El director de la imstitucidn educativa recomoce los esfusrzos
realizados por los profesores felicitandolos de manera plblica.

Los docentes que tienen un rendimiento laboral scbresaliente reciben
incentivos.

El director otorga diplomas o algo similar a los docentes por haber
ganado con sus alummos en diferentes actividades organizadas por
el colegio.

El direcior de la institucion educativa otorga premios a los docentes
por haber logrado gue sus alumnos destaquen en los diferemtes
COMCUISos.

|

=

»

4

»

4




DIMENSION 6: MANEJO DE CONFLICTOS 5i N i Mo i Ko

17 Cuando =& presentan problemas de indisciplina de los estudiantes, =l X X X
director de la institucion educativa los resuelve adecuadamente
buscando la mejor aliermnativa de solucion.

18 El direcior dialega con los padres de familia ante los problemas que
se presentan con sus hijos.

19 El director muesira paciencia en la conversacion con los demas
cuando se trata de dar solucion a un problema.

20 El director de la institucion educativa escucha atentamente a los
docentes para dar solucion adecuada a un determinade problema.

Observaciones (precizar si hay suficiencia): 5i existe suficiencia en los items.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] HNo aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador: Mgtr.: Luz Angélica Molina Chigne DHI: 10229725

Especialidad del validador: Pedagogo-Administrador de la Educacion

18 de julio de 2022
Partinancia: El dem comesponde al concepto fednco formulado.
Relevancia: £l item es apropiado para represeniar al componenke o
dimension especifica del construch
*Claridad: Se entierde sin dificuitad alguna el emunciado del item, es YT
conciso, exacto y directo « a

Luz ;1 lica Molina Chigne

Mota: Suficiencia, se dice sufidenca cuando los items planteados T e T

son suficientes para medir la dimension )
Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA INSTITUCIONAL

N®

DIMENSIINES | Rems

Pertinencia®

Relevanciaz

Claridad:

Supgerencias

DIMERSION 1: ESTILD GEREHRCIAL

Si

No

Mo

No

1

El director promueve la participacion de los profesores en las
decisicnes de la institucion educativa.

X

El director de la institucion educativa evita mostrar una actitud
autoritara en la solucion de los problemas.

X

El director de la institucion educativa permite que los docentes tomen
decisicnes segun su parecer.

DIMENSION 2: LIDERAZ GO

MNo

No

El director difige y coordina las actividades de la institucion educativa
y da a conocer sus planteamientos, aspiraciones y necesidades de la
comunidad educativa

>l x| | M|ER

| a0 s g (ER

El directar demuesira capacidad de liderazgo en la conduccion de la
institucion educativa.

El director permite a los trabajadores llegar a un acuerdo acerca de
los imtereses y necesidades de la imstitucion educativa.

| =

DIMENSION 3: AMBIENTE LABORAL

No

Mo

No

El director promueve las mejores condiciones (materales, espacios ¥
tecnologia) para el adecuado trabajo de los profesores y estudiantes.

El director de la institucion educativa delega responsabilidades a los
profesores para la ejecucion de tareas y actividades.

En la institucian educativa se cbserva que los profesores v demas
intzgrantes trabajan en egquips para las actividades programadas.

El tratz del direcior con los profesores, estudiantes y padres de
familia hace gue el ambiente sea amonicso para el estudio.

| | | |

DIMENSION 4: NIWELES DE COMUNICACION

No

Mo

El director demuestira un dialogo democratico cuando se rednes con
los docentes de la institucién educativa.

|k

El director de la institucion educativa evita imponer acciones sin

considerar |las opiniones de los docentes y otros trabajadores.
DIRENSTON 5 Eg TAUCD CAEGRAL

No

Mo

No

El director de la institucion educativa reconoce los esfuerzos
realizados por los profesores felicitandolos de manera plblica.

Los docentes gue tienen wun rendimienio laboral sobresaliente reciben
incentivos.

El director ctorga diplomas o algo similar a los docentes por haber
ganado con sus alumnos en diferentes actividades organizadas por
&l colegio.

o D ] B I e I I N 1 |-<| - 1

) x| MEY | MR | bl | WfRAL |

El directar de la institucidn educativa oforga premios a los docentes
por haber logrado que sus alumnos destaguen en los diferentes
COMCUrsos.

-




DIMENSION &: MANEJO DE CONFLICTOS Si No Si Mo E No
1w Cuando se presentan problemas de indisciplina de los estudiantes., el x X X
direcior de la institucion educativa los resuelve adecuadamente
buscando la mejor alternativa de solucion.
18 El director dialoga con los padres de familia ante los problemas que x X
s& pressntan con sus hijos.
12 El director muesira paciencia en la conmversacion con los demas
cuando se trata de dar solucion a un problema.
ol El director de la institucidn educativa escucha atentaments a los x X X
docentes para dar solucion adecuada a un determinado problema.
Dbservaciones (precizar si hay suficiencia): Si existe suficiencia en los items.
Opinidgn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador: Lic.: Pena de la Cruz, Blanca Angelica DMz 09938987

Especialidad del validador: Educadora - Metoddloga-Asesora en Investigacion

16 de julio de 2022
Parfinencia: £l fem coresponde al conceptn tedeico formulada.

Fekvancia: El item es apropiado para representar al componenis o
dimension especifica del consrucio

Claridad: Se entierde sin dificultad slguna =l enunciado del item, 5
conciso, exach y direcho

Mota: Sufcencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Blanca Angélica Pefia de la Crus
Educadora
CPPe (034889
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA INSTITUCIONAL

N® DIMENSICNES | fems Pertinencia® | Relevancia: COaridad- Sugersncias
DIMENSTON 1: ESTILD GERENCIAL Si No Si Ma Si Ko
1 El director promuewve la participacion de los profesores en las X X X
decisiones de la institucion educativa.
F El director de la imstitucion educativa evita mostrar una actitud X X x
autoritaria en la solucidn de los problemas.
3 El director de la institucion educativa permite que los docentes tomen X X X
decisiones segln su parsecer.
CIMENSION 2- LIDERAZ GO 5i No S Mo Si No
4 El director difge y coordina las actividades de la institucion educativa x X X
y da & conocer sus planteamisntos, aspiraciones y necesidadeas de la
comunidad educativa
5 El director demuestra capacidad de liderazno en la conduccion de la X X X
institucion educativa.
& El director permmite a los trabajadores llegar a un acuerdo acerca de x X X
los intereses y necesidades de la institucidn educativa.
CIMENSION 3: AMBIENTE LABORAL 5i No S Mo S No
T El director promueve las mejores condiciones (materiales, espacios y X x X
tecnologia) para el adecuado trabajo de los profesores v estudiantes.
-] El director de la institucion educativa delega responsabilidades a los x X X
profesores para la ejecwcion de tareas y actividades.
E En la institucion educativa se cbserva que los profesores v demas X X X
integrantes frabajan en eguips para las actividades programadas.
L El frato del direcior con los profesores, estudiantes y padres de x X X
farnilia hace gue el ambienie sea amonicso para el estudio.
DIMENSION 4: NIVELES DE COMUNICACION Si No S Mo Si No
1 El director demuestra un dialogo democratico cuando se redine con Fa X x
los docentes de la institucidn educativa.
12 El director de la institucion educativa evita imponer acciones sin x X
considerar las opinicnes de los docentes y otros irabajadores.
CIMENSTON 5: Eé TIMILD CAEDRAL 5i No Si Mo Si No
13 El director de la instiucion eduwcativa reconoce los esfuerzos x X X
realizados por los profesores felicitandolos de manera pdblica.
4 Los docentes gue tiensn wun rendimisnto laborsl sobresaliente reciben X X X
incentivos.
15 El director otorga diplomas o algo similar a los docentes por haber x X X
ganado con sus alumnos en diferentes actividades organizadas por
el colegio.
16 El director de la imstitucion educativa otorga premios a los docentes X X X
por haber legrado que sus alumnos destaguen en los diferentes
CONCUrsos.




DIMENSION & MANEJO DE CONFLICTOS 5 No ] No g No

17 Cuando se presantan problemas de indisciplina de los estudiantes, al X X X
direcior de la institucion educativa los resuelve adecuadamenis
buscando la mejor altermativa de solucian.

18 El director dialoga con los padres de familia ante los problemas que x x X
se presentan con sus hijos.

19 | Bl director muestira paciencia en la comeersacion con los demas x x
cuando se frata de dar solucion a un problema.

Fu El director de la insttucion educativa escucha atentaments a los X X

docentes para dar solucion adecuada a un determinado problema.

Observaciones (precizar si hay suficiencia): Si existe suficiencia en los items.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable despues de comregir[ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador: Mgtr.: Hidalgo Torres, Luis Alexis DHMI: 09895388
Especialidad del validador: Psicologo, metodologo v asesor de tesis.
18 de julio de 2022

Partinencia: E| fem coresponde al concepto tedeico formulado.
Relavancia: El item es apropiado para representar al companenis o

dimension especifica del consirucio

laridad: Se erdierde sin dificuitad slgura ol emumciado del e es e

comciso, exachs y directo Mﬂ‘" Luls Alasxin |'|'.|l ] Tn
Faledingo = Asesor oo mrs

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados C.PaP 9113

son saficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION

N= DIMENSIOMES | items Pertinencis Rel=vancia* Clariclad Sugerencias
DIMENSION 1: EXPECTATIVAS 5 No Si No 5i No

1 La labor que realizo en la institucion educativa va de acuerdo a mi X X X
mansra de ser.

2 Pienso gue mi esfusrzo fortalece mi desempefio como docente en la X X X
imstitucion educativa.

3 El realizar bien mi irabajo de docente asegura mi permanencia en la x X X
imstitucian educativa.

4 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier ofra v allo me X X X
estimula para continuar con la labor asignada.

5 Estoy satisfecho({a) con la recompensa gue recibo de parte de los X X X
directivos por mi trabajo en la institucion educativa.

5 Considers gue mi trabajo es importante para lograr las metas de |a X X X
imstitucion educativa.

T De los esfuerzos que vo ponga en mi trabajo docente depende la X X X
buena imagen de la institucian educativa.
DIMENSION 2- CONDICIONES DE TRABAJO 5i Mo i No 5i No

B Me siento satisfecho(a) con las condiciones fisicas que se tiene en la x X X
imstitucion educativa donde laboro.
Considers gue mi frabajo lo realizo en un lugar muy interesante. X X X

10 | El sueldo que recibo por el trabajo que realzo como docente es x x x
bastante aceptalble.

11 | La comodidad de la institucion educativa donde laboro es inigualable. X X X

12 | El ambiente de la institucion educativa donde trabajo es confortable v X X X
estimulants.

13 | Me siento contentofa) con el frato y consideracion que recibo por X X X
parie de los directives de la institucion educativa.

14 | For el trabajo que realizamos como docentes recibimes halagos ¥ X X X
reconocimientos de parte de la institucion educativa.
DIMEMNSION 3: RELACIONES INTERFERSONALES 5 [ i No 5i No

15 | Todos kos que trabajamos en la institucion educativa nos llevamos X X X
bien.

16 | Me siento realizado(a) con la labor que desempefio junto a mis x x x
companeros{as) de trabajo en la institucion educativa.

17 | Me siento bien con la relacion gue llevo con mis companerosias) de X X X
trabajo de la institucion educativa.

18 | A todos los que laboran en la institucion educativa los considero X X X

buenas personas.




20

21

Mis companers de trabajo de la imstitucion educativa valoran el
esfuerzo que pomgo en mi trabajo.

Siento que todos somos como parte de una familia en la institucian
educativa.

Realmente confio en mis companenos(as) de trabajo.

X

X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 8i existe suficiencia en los items,

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de cormregir[ ]

Apellidos v nombres del juez validador: Mgtr.:

Especialidad del validador: Pedagogo-Administrador de la Educacion

Partinencia: El dem comesponde al concepto tetsico formulado.
Relevancia: El iiem es apropiado para represeniar al componenie o
dimension especifica del construcio

*laridad: Se enfiende sin dificultad slgura el emunciads del ilem, es
conciso, exacto y directo

Mota: Sufidenca, se dice sufigencia cuando los items planteados
son suficientes para medir [ dimension

Luz Angélica Molina Chigne

No aplicable [ ]

DHMI: 10229725

18 de julio de 2022

fi L LA R
Luz lica Molina Chigne

LTI TP Sl T T ]

Firma del Experto Informants




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION

NE DIMENSIONES / itemnes Pertinencia’ Relevancia’ Claridad” Sugerencizs
DIMENSION 1: EXPECTATIVAS 5i Mo Si Mo i Mo

1 La labor gque realizz en la institucion educativa va de acuerdo a mi X X X
mansra de ser.

2 Pienso que mi esfuerzo fortalece mi desempeio como docente en la x X X
institucion educativa.

3 El realizar bien mi trabajo de docente asegura mi permanencia en la X X X
institucion educativa.

4 La tarea que realizo es tan valiosa como cualguier ofra y ello me X X X
estimula para comtinuar con la labor asignada.

5 Estoy satisfecholal con la recompensa que recibo de parte de los X x X
directives por mi frabajo en la institucion educa@va.

g Considero que mi trabajo es importante para lograr las metas de la x x X
institucion educativa.

T De los esfusrzos gue yo ponga &n mi frabajo docente depende la x X X

buena imagen de |a institucion educativa.

DIMENSION 2: CONDICIONES DE TRABAMD Mo

B M 5ie-n':n:| satisfechola) con las condiciones fisicas que se tiens en la
institucion educativa donde labono.

Considero que mi trabajo lo realizo en un lugar muy interesante.

10 | El sueldo que recibo por el trabajo que realizo como docente es
bastante aceptable.

11 | La comodidad de la instiftucion educativa donde laboro es inigualable.

12 | Bl ambiente de la institucion educativa donde trabajo es conforiable v
estimulante.

13 | Me siento contentoda) con el frato y consideracion que recibo por
parie de los directivos de la institucion educativa.

2| x| x| x| x| x|
o] x| M| =[N
A e - e

14 | Por el trabajo gue realizamos como docentes recibimos halagos y

reconocimientos de Ear‘he de la institucidn educativa.
3 IERPFERSUNALES i Mo i Mo i Nao

15 | Todos los que trabajamos en la institucion educativa nos llevamos
bien.

16 | Me siento realizadola) con la labor gue desempeno junto a mis
companems{as) de trabajo en la institudion educativa.

17 | Me siento bien con la relacion que llevo con mis companercs(as) de
trabajo de la institucion educativa.

18 | A todos los que laboran en la institucion educativa los considen
buenas personas.

13 | Mis compafieros de trabajo de la institucion educativa valoran el
esfuerzo que pongo en mi trabajpo.

| x| x| x| x| x|
I L L L B
A = B B B b

20 | Siento que todos somos como parte de una familia en la instiucicn




educativa.

21 | Realmente confic en mis compafieros{as) de trabajo. x X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i existe suficiencia en los items.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Lic.: Pena de la Cruz, Blanca Angélica DMl 09938987

Especialidad del validador: Educadora — Metodaloga-Asesora en Investigacion

) 18 de julic de 2022
Pertinencia: El fem coresponde al concepho teosco formulado.

"Relevancia: E| iem es apropiado para representar al componeniz o
dimension especifica del consirucio

Hlaridad: Se eptiepde sin dificuitad alguna el enunciado del ftem, &5
concisa, exacho y directo

Mota: Sufciencia, se dice suficiencia cuando los items plantzados
son suficientes para medir la dimension

Blanca Angélica Pefia de fa Crus
Educadora
CPPe (34889



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION

M= DIMENSIOMNES § items Pertinencia’ Relewvanca’ Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: EXPECTATIVAS 5i Mo Si Mo Si Mo

1 La labor gue realizo en la institucion educativa va de acusrdo a mi X X X
manera de ser.

2 Fiensa que mi esfuerzo fortalece mi desempena coma docents en la X x X
institucion educativa.

3 El realizar bien mi trabajo de docents asegura mi permanencia en la X X X
institucion educativa.

4 La tarea gue realizo es tan valiosa como cualguisr otra y <llo me X X X
estimula para continuar con la labor asignada.

5 Estoy satisfecho(a) con la recompensa que recibo de parte de los X X X
directivos por mi frabajo en la institucion educativa.

B Considero que mi trabajo es importante para lograr las metas de la X x x
institucion educativa.

T De los esfusrzos gue yo ponga en mi trabajo docente depende la X x X
buena imagen de la institucidn educativa.
DIMENSION 2: CONDICIONES DE TRABAJM 5i Mo Si Mo Si Mo

B Me siento satisfecho(a) com las condiciones fisicas que se tiene en la x x X
institucion educativa donde laboro.

a Considero que mi trabajo lo realizo en un lugar muy interesante. X x X

10 | El swelde gque recibo por el trabajo que realizo como docente es X X X
bastants aceptable.

11 | La comodidad de la institucion educativa donde laboro es inigualable. X X X

12 | El ambiente de la institucion educativa donde trabajo es confortable v X X X
estimulante.

13 | Me siento contentc{a) con el trato v consideracian gue recibo por X X X
parte de los directivos de la institucion educativa.

14 | Por el rrabajo gque realizamos como docemtes recibimos halagos y X x x
reconocimientos de parte de la institucion educativa.
mmmmm&amms 5i Mo Si Mo 5i No

15 | Todos los que trabajamos en la institucion educativa nos llevamos x x X
bien.

16 | Me siento realizado(a) con |a labor que desempefio jurto a mis X x x
compafemns{as) de trabajo en la institucon educativa.

17 | Me siento bien con la relacion que llevo con mis companeros(as) de X x X
trabajo de la institucion educativa.

18 | A fodos los que laboran en la institucion educativa los considerns F X x
buwenas personas.

19 Mis compafiercs de trabajo de la institucion educativa valoran el x x X
esfuerzo que pongs en mi trabajo.

20 | Siento que todos somos como parte de una familia en la institucion X X X




educativa.

21 | Realmenis confic en mis companercs|as) de frabajo. X x X

Ob=servaciones (precizar si hay suficiencia): 8i existe suficiencia en los items.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de cormregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mgtr.: Hidalgo Tomres, Luis Alexis DNI: 09895388

Especialidad del validador: Psicdlogo, metoddlogo y asesor de tesis.

_ 18 de julio de 2022
1Partinencia: E| fem coresponde al concepto teosco formulada.

Relevancia: El itlem es apropiado para representar al componeniz o
dimension especifica del consrecio
H:laridad: Se ertiende sin dificutad algura = enunciado del item, &5

fotit

concisa, exacto y directo Mn"rrLquAl-tm: idalgo T - 5
Psicdiogo — Asesor de tesis
Mota: Sufciencia, se dice suficiencia cuando los items plantzades C.Ps.P 8137

son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante



Anexo 5: Tabla de jueces

TABLA DE JUECES

JUECES OPINION DE APLICABILIDAD
Mgtr. Luis Alexis Hidalgo Torres APLICABLE
Mgtr. Luz Angélica Molina Chigne APLICABLE

Lic. Blanca Angélica Pefia de la Cruz APLICABLE




Anexo 6: Confiabilidad de los instrumentos
Coeficientes alfa de Cronbach en una muestra piloto de 25 docentes de

instituciones educativas de la RElI N°9 — UGEL 01:

Escala de clima institucional

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 25 100,0
Casos  Excluidos? 0 ,0
Total 25 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach

,959 20

Escala de motivacion laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 25 100,0
Casos  Excluidos? 0 ,0
Total 25 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,935 21

Se observa que los valores del coeficiente alfa de Cronbach para las escalas de
clima institucional y motivacion laboral es de 0,959 y 0,935 respectivamente; por

lo tanto, ambos instrumentos de medicion tienen alta confiabilidad.



Anexo 7: Carta de presentacion

iil UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

"Decenic &= |8 |gusidad de Oporhsnidedes psm mujeres y ombres™
“Afo del Fortalecimiento de ka Soberania Macional™

Lima, 31 d= agosto de 2022
Carts B 0S0E-202 -0 VA-BERE-FOL]

Mag.

ALURISTELA ADRIANA WVALENTIA BARTRA
COORDINADTRS OE RED N0 WILLA BMARLE

INSTITUCIOMES EDUCATIVAS DE L& REI N3 - VILLA MAR(S

Cie mi mayar considerscion:

Es prabo dirigirme & usted, pars pressotar s CHAVARRAS CASTRO, FILAR HAYDEE: identificads
con D88 N* 0S444275 y con codigo de matriculs MY G0000M0304; estudiants del programa de MaESTRIA
EM EDUCACHIN COM BEMOON EN DOOCEMCLA ¥ GESTION EDUCATIA guien, en & maroo de su tesis
conducents @ ls cobencion de su grado de MAESTRA, = encuentra dessrmollando ) trabejo de
innEstigecion tinsado:

Clirva institucionsl y motivacion =n docentss de ks Red Educstive Institecionsd M° 9 de |a Unidad d=
Gestion Educativa 01 — 2022.

Con fimes de ivestigacion scademice, solicito a su cigna persooe DLOMZAr &l parmiso @ nuesin
estudiant=, & fin de que pueda obtener informedion, =n la msttucdon que usted repressnts, gus b=
permite dessrmoilar i trabejo de investizacion. Muestra estudiante irvestizador CHEVARRIA CASTRO,
FILAR HAYDEE asurme £l cOMpromiso de slicanzer & su despacho los resultados de este eshadio, luego de
hater firelizado =l misma con ls asesona de nuestros docentes.

Azmdeciendo ls gentilezs de su sftencion &l present=, hago propice @ oportunidad pars
mxpressrie los sentimisntos de mi meyor considemcion.

Atentamente,

Escucla de Posgradn UCY
Filizal Lima Campus Los CHivos

Eomas 3 unbmrsidad de ns
RUE guieten sl adaianie, Flw @™
Licu cd oo [



EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Declaratoria de autenticidad del asesor

Yo, Angel Salvatierra Melgar, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo filial Lima Norte, asesor (a) de la tesis titulada: “Clima institucional y
motivacion en docentes de la Red Educativa Institucional N° 9 de la Unidad de
Gestion Educativa 01 — 2022” del estudiante Chavarria Castro, Pilar Haydeé,
constato que la investigacion tiene indice de similitud de 20% verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni

exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César
Vallejo.

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

Universidad César Vallejo.

Lima, 28 de diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor:

Angel Salvatierra Melgar

DNI
19873533

ORCID Firma
0000-0003-2817-630X
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