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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre la gestion organizacional
y la motivacion intrinseca en una institucion educativa Chota, 2023. Con referencia a
la metodologia empleada fue tipo béasica orientada, disefio no experimental-
transversal, enfoque cuantitativo y nivel correlacional. Ademas, la poblacion estuvo
conformada por 50 personas. Se utilizd la encuesta como técnica para la recoleccion
de los datos, siendo el instrumento dos cuestionarios por ambas variables. El analisis
descriptivo e inferencial demostraron que la gestion organizacional, es calificada como
regular por un 46.00% de los encuestados, mientras que un 6.00% la considera mala
y un 48.00% buena. Se concluye que existe correlacién positiva media (Rho
Spearman=0,818) y (sig=0,000) entre la gestidbn organizacional y la motivacion

intrinseca en una institucion educativa chota, 2023.

Palabras clave: Gestion organizacional, motivacion intrinseca, teoria de la

evaluacion Cognitiva, teoria gestion organizacional, la teoria de la complejidad



Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between organizational
management and intrinsic motivation in an educational institution Chota, 2023. With
reference to the methodology used, it was basic-oriented type, non-experimental-
cross-sectional design, quantitative approach and correlational level. In addition, the
population consisted of 50 people. The survey was used as a technique for data
collection, the instrument being two questionnaires for both variables. The descriptive
and inferential analysis showed that organizational management is rated as regular by
46.00% of respondents, while 6.00% consider it bad and 48.00% good. It is concluded
that there is a medium positive correlation (Rho Spearman = 0.818) and (sig = 0.000)
between organizational management and intrinsic motivation in an educational
institution in Chota, 2023.

Keywords: Organizational management, intrinsic motivation, cognitive assessment

theory, organizational management theory, Complexity theory



l. INTRODUCCION

A escala mundial, muchas escuelas publicas de nivel secundario han hecho
acciones para fortalecer el compromiso e interés del rol docente sin emplear las
recompensas, por ello se han llevado a cabo diversos estudios para encontrar la

ecuacion mas eficaz que pueda dirigir la motivacién intrinseca de los educadores.

La OECD citado en Newsletter (2023), realizé un estudio internacional acerca
de la motivacion intrinseca de los maestros sobre la ensefianza y aprendizaje en
colegios publicos de nivel secundario en 24 paises de Asia y Europa, se encontro
gue las dificultades para aceptar problemas educativos como desafios personales
sin esperanzas de recibir recompensas son: 35% no siente un respeto digno, 35%
indicd que percibe un entorno de trabajo de capacidades dispares y 51% reveld
gue la gestion escolar no desarrolla las habilidades interdisciplinarias. Por lo tanto,
el cambio de comportamiento de los maestros es un reto de los lideres educativos.
De acuerdo, con Ordenes (2023) argumento que en Chile la gestion educativa del
nivel secundario por parte de los directores, tiene un falso interés por la motivacion
intrinseca de los maestros, al continuar creyendo que por solo decirles que hacer
a los docentes esta realidad sera diferente, lo cierto es que dicho cambio de
comportamiento es un tema de autodeterminacion basada en la propia decision
del docente, raiz de donde emerge la falta de voluntad, el poco compromiso o la

resistencia al cambio.

Ademas, Roa y Fernandez (2020), En Espafia, se explicd que los profesores
de secundaria tienen problemas de motivacion intrinseca. pues la identificacion del
componente negativo de la autoeficacia del profesorado; confirma el estrés y el
aumento de las actitudes negativas producto de la insatisfaccion de la escasez
psiquica elementales como: falta de independencia, la poca capacidad y el bajo
vinculo afectivo; creando en conjunto la falta de motivacion como resultado de la
escasa conexion afectiva con el ambiente social en el que se labora mas la
ausencia de sentimientos de competencia que se asociado a cuadros de estados

de angustia y depresién en el centro de labor. Asimismo, Rodriguez (2021) explico



gue la motivacion intrinseca es un problema de retos, retrocesos y consecuencias
comun en los paises de Argentina, Venezuela, Chile, México, Ecuador, Costa Rica,

Honduras, Uruguay.

El Perd no escapa de esta realidad, teniendo en cuenta Ila
multidireccionalidad y multicausalidad del sistema educativo peruano se describen
las particularidades mas significativas de los retos de la motivaciéon en los
maestros. En este sentido, Quispe et al. (2022) declararon que en Apurimac se
ignora por completo los incentivos docentes de escuelas publicas, si bien es cierto
estas son acciones para promover la motivacion extrinseca, también es cierto que
no se puede desarrollar las motivaciones intrinsecas (logro, poder y afiliacion)
cuando las necesidades fisioldgicas siguen aun insatisfechas. Por otro lado, Armas
(2022) manifesté que en la I.E N°20983 Julio C. Tello ubicada en la provincia de
Huaura, la actividad docente es parte fundamental de su gestion educativa, sin
embargo, la preocupacion por la motivacion intrinseca de su cuerpo docente no

existe.

En 1961, se creo la |.LE.P “Juan Ignacio Gutiérrez Fuentes" en adelante |.E.P
Juan Ignacio, de nivel secundario, tiene un cuerpo docente integrado por 48
profesionales y dos administrativos incluido el director de la institucion, asi mismo
cuenta con una poblacion escolar de 350 estudiantes. En este sentido, la direccion
de la motivacion intrinseca por parte del director ha sido deficiente pues no ha
contado con ningun programa o planeacion hasta el momento que le permita
gestionar los factores mas relevantes que impulsa, energiza y vitaliza a la plana
docente y administrativa. Sin embargo, eso no exime que se realiz6 en algun
momento actividades desarticuladas para fortalecer las motivaciones de los
trabajadores. La comunidad cientifica no tiene suficiente evidencia del grado de
relacion entre la gestion organizacional y la motivacion intrinseca. Por ello, de
acuerdo, a la problematica anteriormente descrita se formul6 la interrogante
principal: ¢Cual es la relacion entre la gestion organizacional y la motivacion
intrinseca en una institucion educativa chota, 2023? Asimismo, las preguntas

especificas fueron: a) ¢ COmo es la relacion entre la especializacion del trabajo y



la motivacion intrinseca en una institucion educativa chota, 2023? B) ¢De qué
manera es la relacion entre la departamentalizacion y la motivacion intrinseca en
una institucién educativa chota, 2023? c) ¢De qué forma es la relacion entre la
cadena de mando y la motivacion intrinseca en una institucién educativa chota,
20237, d) ¢Como es la relacidon entre extension del control y la motivacion
intrinseca en una institucion educativa chota, 2023? e) ¢ Cual es la relacion entre
centralizacién y descentralizacion y la motivacion intrinseca en una institucion
educativa chota, 2023? f) ¢De qué forma es la relacion entre formalizacion y la
motivacion intrinseca en una institucion educativa chota, 2023? De acuerdo, con
Baptista et al (2015) explicaron que una investigacion al menos debe de tener las
siguientes justificaciones: metodologica, practica, social y tedrica; describiendo su
utiidad e importancia. En este sentido, el estudio tiene una justificacion
metodoldgica porque elaborara epistemolégicamente nuevos instrumentos
documentales que mediran la relacién entre las variables de estudio, servira de

guia para otros estudios similares y generara nuevas hipotesis.

Ademas, tiene una justificacion practica porque los hallazgos seran
presentados al director de la institucion educativa para que tome decisiones con
fundamento cientifico en cuanto a implementar programas de intervencion
motivacional para el cuerpo docente, logré el cumplir las metas educacionales y
mejoré el desempefio de los maestros. De igual manera, tiene una justificacién
social porque mejorara la calidad de vida del profesorado y fortalecera las
competencias profesionales del docente; elevara el interés de los estudiantes a
seguir aprendiendo y los padres de familia tendran hijos mejor educados y
preparados. De la misma forma, tiene una justificacion tedrica porque permitira
reforzar el conocimiento existente sobre las variables de estudio, llenar los vacios
de las teorias mas actuales de la motivacion intrinseca expuestas por (Leunga et
al, 2021); y podra mejorar o rechazar los modelos teéricos. En suma, se planteo el
objetivo general, el cual sera determinar la relacion entre la gestion organizacional
y la motivacion intrinseca en una institucion educativa Chota, 2023. Asimismo, los

objetivos especificos fueron: a) Determinar la relacién entre la especializacion del



trabajo y la motivacion intrinseca en una institucion educativa chota, 2023. B)
Determinar la relacién entre la departamentalizacion y la motivacion intrinseca en
una institucién educativa chota, 2023. ¢) Determinar la relacién entre la cadena de
mando y la motivacién intrinseca en una institucién educativa chota, 2023. d)
Determinar la relacion entre extension del control y la motivacion intrinseca en una
institucion educativa chota, 2023 e) Determinar la relacion entre centralizacion y
descentralizacion; y la motivacién intrinseca e en una institucién educativa chota,
2023. f) Determinar la relacion entre formalizacion y la motivacion intrinseca en
una institucion educativa chota, 2023. Por ultimo, la hipétesis general del estudio
sera H1. Si, existe relacion entre la gestibn organizacional con la motivacion
intrinseca en una institucion educativa chota, 2023. Por ultimo, las hipotesis
especificas fueron: a) Si, existe relacion entre la especializacion del trabajo y la
motivacion intrinseca en una institucion educativa chota, 2023. B) Si, existe la
relacion entre la departamentalizacion y la motivacion intrinseca en una institucion
educativa chota, 2023. c) Si, existe relacion entre la cadena de mando y la
motivacion intrinseca en una institucion educativa chota, 2023. d) Si, existe
relacion entre extension del control y la motivacion intrinseca en una institucion
educativa chota, 2023. e) Si, existe relacion entre centralizacion vy
descentralizacion; y la motivacion intrinseca en una institucion educativa chota,
2023. f) Si existe, la relacion entre formalizacion y la motivacion intrinseca en una

institucion educativa chota, 2023

A nivel internacional, Onyefulu, Madalinska-Michalak y Bavli (2023) en su
articulo el objetivo fue: establecer los factores que estimularon a los maestros en
Jamaica, Polonia y Turquia a preferir la ensefianza como profesion y establecer
gué motivo (intrinseco) a los educadores en diversas etapas a persistir en la
carrera. Como técnica metodoldgica se utiliz6 un enfoque mixto. se utilizaron
encuestas y entrevistas.; las herramientas usadas fueron el cuestionario y la
entrevista de grupos. La poblacion estuvo conformada por 186 docentes en fase
cuantitativa y 75 maestros en la etapa cualitativa. Los resultados fueron: los

docentes de nivel secundario decidieron ser docentes por las razones de ejercer



el rol de educador, responsabilidades con la juventud y oportunidades
extrinsecas (sueldo, estatus, beneficios). Asimismo, permanecen como docentes
por un fuerte sentido de vocacion, entusiasmo por la educacion y gozo
profesional. Conclusion, es necesario que la comunidad cientifica interesada en

esta area use un tamafo de muestra mas significativo para realizar inferencias.

Segun Li et al (2023), en su articulo la motivacion interna y la gestion
organizacional. La orientacion de estudio fue caracteristicas cuantitativas con un
bosquejo no aplicado y de una sola recoleccion de datos. Las evidencias fueron
gue hay una correspondencia positiva entre la motivacion interna y la gestion
organizacional. Ademas, se demostré que la motivacion interna cuenta con un
nivel medio de 53% y la gestion organizacional tiene un nivel bajo de 25%. Por
altimo, la relaciéon fue medida por un r = 0,503 siendo una relacibn moderada,

directa y significativa por contar con un p (0.000) < 0.5.

De acuerdo con, Huang, Sang y He (2023) en su articulo tuvo como objetivo:
Determinar qué rol juegan los atributos psicologicos (motivacionales intrinsecos,
creencias y personalidad) que sustentan la persistencia a dedicarse los docentes

a la ensefianza, aprendizaje activo y preparacion para ensefiar.

La muestra estuvo conformada por 383 futuros profesores. La motivacion
intrinseca afecta directamente a la ensefianza. Los resultados fueron: aquellas
personas que pre eligieron ser docentes tienen mayores niveles de motivacion
intrinseca, creencias de ensefianzas constructivas mas altas y niveles altos de
preparacion para la ensefianza. Ademas, la percepcién de autoeficacia es parte
de la motivacion intrinseca del maestro que afecta a la relacion maestro — alumno,
la estrategia de instruccion y la gestion en el aula. Por ultimo, la motivacion
intrinseca implica reconocer con eficacia las propias habilidades, intereses,
ambiciones, limitaciones, condiciones, requisitos y entornos centrales a la

profesionalizacion.

Por ultimo, Ertl et al (2023) pretendia establecer la conexion entre la



motivacion intrinseca y los atributos que favorecen el aprendizaje. La exposicion
se mantenia constituida por 392 nifios. El método utilizado fue una enumeracion,
con el cuestionario como instrumento. Los hallazgos fueron: hay correspondencia
real entre la motivacion intrinseca y las atribuciones favorables al aprendizaje.
Ademas, fomentar la motivacion intrinseca de los alumnos a partir de las de
docentes es uno de los retos principales en las tareas primordiales de los
docentes, los cuales encuentran en esa forma una solucion mas consolidada y
fiable.

A nivel nacional, segun Rivas (2021) el objetivo fue establecer la
correspondencia de la exaltacion intrinseca del encargo publico de los lideres de
colegios en diferentes distritos en el departamento de Lima. La orientacion fue
cuantitativa, el bosquejo utilizado fue no aplicado con un nivel caracteristico
asociativo. El total de unidades de andlisis fue de cien directivos de 6 planteles.
Los hallazgos fueron que de todos los directores de los colegios un 5%
representd motivacion interna aceptable. Ademaés, el 95% de los lideres
mostraron una motivacion superior. Por Gltimo, solo el 17% tuvo una gestion de
su plantel alto y 83% manifesté contar con un promedio superior de gestion. En
conclusién, no existe correlacion entre las variables de la investigacién, como
indica la relacion entre las dos variables (r = 0,18 p = 0,07 >0,05). determin6 que

no habia relacion entre las dimensiones de la variable 1y la variable 2.

En palabras de, Castafieda (2021), el objetivo fue plantear un modelo de GTH
por motivacion intrinseca para el ejercicio de la funcion del educador que fomenta
el crecimiento de la competitividad de la institucién y la competencia motivacional.
La estrategia metodoldgica fue caracteristica y propositiva con bosquejo no
aplicado. El conjunto de elementos estuvo integrado por 19 docentes incluidos
los lideres del colegio. Las evidencias fueron, 58% nivel deficiente de la funcion
y practica docente y 84% nivel regular del desarrollo profesional. Concluy6, que
el modelo de motivacion intrinseca debe de desarrollar aspectos como la

orientacion al proposito.



De acuerdo con, Mora (2020), El objetivo del estudio era determinar la
relacion entre la administracion de la organizacion y la motivacién laboral de los
profesores de secundaria. La orientacion fue realizar una busqueda correlacional
de nivel sin utilizar un enfoque cuantitativo. La coleccion de componentes incluy6
397 maestros, de los cuales 195 estaban en exposicion. El método empleado fue
el cuestionario y la herramienta de encuesta. Segun los resultados, las dos
variables del estudio presentaron una correlacion de Rho = 0,797 y un valor P de
0,000. Las dimensiones de gestibn administrativa u organizativa también
mostraron la siguiente relacion (Rho) con la motivacién de los trabajadores:
planificacion (0,710), organizacion (0,707), direccién (0,701) y control (0,627).

Segun, Quicafo-Cuadros (2020) El propédsito consistio en determinar la
congruencia entre la orientacion organizacional y la incentivizacion del personal
de plantel publico en los ambitos inicial, primario y secundario. La estrategia
metodoldgica fue bosquejo no aplicado, orientacion cuantitativa, nivel
correlacional — descriptivo. Las unidades de analisis la integraron 529 instructivos
y la muestra del estudio fue de 108 docentes. El método de recoleccion utilizada
fue dos encuestas y como herramienta dos cuestionarios. Los hallazgos, fueron:
58% nivel bueno en la gestién directorial y motivacion para el trabajo, tuvo una
Rho = 0.692. Asimismo, 58% nivel bueno de la gestidon directoral y motivacion
intrinseca para el trabajo, tuvo una Rho = 0.659. Concluyé, que a cuanto mayor
eficiencia de la gestidn directoral mayor sera la motivacién del trabajo.

Finalmente, construye et &l (2019) en su articulo sefialan, comprender qué
factores promueven la motivacion intrinseca de los jugadores. La estrategia
metodoldgica seguida por el estudio fue cuantitativa. Descriptivo, curso de
simulacion empresarial entre 2015 y 2016 y la muestra estuvo conformada por
360 participantes. Se concluye, que incorporar fuegos en la construccion de
actividades de tarea estimula, motiva e involucra a los integrantes de un grupo

para tener una experiencia de aprendizaje con alto impacto intrinseco.

En cuanto a la teoria de la motivacion intrinseca, Thomas (2009) explico en



su Teoria de la Motivacion Intrinseca surgi6é producto de los drasticos cambios
en el mundo causados por el desarrollo tecnolégico, la asociatividad internacional
de los paises y el aumento de la accesibilidad del internet a mas personas,
hicieron que las organizaciones actien de manera mas inmediata y efectiva, lo
gue también provocé un cambio en asociaciones en los trabajadores fue especial
para generar familiaridad y entregarles mas autonomia en su trabajo, con el fin
de que sus actividades en el centro laboral tengan valor, iniciativa y dedicacion,
mientras que la persona va desarrollando paulatinamente fuertes motivaciones

internas va desintegrandose de aquellas motivaciones externas.

Ademas, la Teoria de la Autoeficacia de Bandura (1988) contribuy6 con
afirmar que que la confianza en uno mismo y la capacidad para realizar una tarea
refuerza la motivacioén interna de una persona, en este sentido esta se construye
por cuatros aspectos los cuales son: Experiencia previa de la actividad por
realizar (dominio de aprobacion), aprender observando a un experto realizar la
misma tarea (modelo indirecto), después de ver que la persona ha visto a otros
hacer la tarea y lo ha hecho expresarle que tiene potencial para ejecutarla con
éxito (persuasion verbal) y encauzamiento de energia que obtiene la persona

para realizar la tarea con seguridad, voluntad y confianza (sacudida).

Del mismo modo, la Teoria de la Valoracién Cognitiva de Deci y Ryan (1985)
aporté que a partir del desarrollo de la autoconciencia de una persona hasta las
razones gue la obligan a actuar, aceptara o rechazard metas laborales, en cuanto
a la opcién de aceptarlos esta lo asocia con sus intereses y valores propios, como
resultado a pesar de correr el riesgo de fracasar en su actividad esta no se frustra

por el contrario le causa satisfaccion y placer.

Lo que ocurre cuando recompensar, ocasionando en las dependencias
psiquicas, angustia y tension por no alcanzar las metas establecidas, incluso
puede generar sentimientos de envidia y refuerzo de los conceptos de

competencia. Por otra parte, en cuanto a las teorias de la gestién administrativa,



empezando por la Teoria Clasica de la Administracion de Henry Fayol y
continuando con la teoria de la Organizacional que estudié las estructuras y
disefios organizacionales al amparo del enfoque de sistemas y de contingencias
muy bien detallada en la maestria de Miranda (2008). En estos tiempos actuales
ya no describen ni tampoco explican con eficiencia el comportamiento y la gestion

organizacional.

Por ello, se expondrén tres nuevas teorias que explicaran mejor la gestion
organizacional en tiempos modernos de hipercompetitividad, desarrollo de
inteligencia artificial e hiper industrializacion, no sin antes mencionar brevemente
gue se hicieron bajo el enfoque organico. En este sentido, Ballina (2006) explic
que en estos tiempos de postmodernidad dicho enfoque es lo Ultimo para analizar
a las organizaciones, como sistemas abiertos afectados por el desarrollo
tecnoldgico, los recursos globalizados y la sociedad post industrializada. De esta
manera, aparecieron tres enfoques hijas para exponer los cambios

organizacionales desde distintas perspectivas las cuales son:

Primero el enfoque "ecoldgica", explic6 los cambios desde la
comercializacion de los recursos ambientales y los contextos de su
disponibilidad. Segundo el enfoque institucional explic6 el cambio desde las
metas y los ambientes organizacionales. En conclusién, una orientaciéon
hermenéutica que explicé que tienen las labores mutuas para los colaboradores
(Aldrich, 1993). En este sentido, Evan (1967) explicé que la Teoria de Relaciones
Interorganizacionales, es para organizaciones consolidadas que se halla en un
entorno donde interactia con otras instituciones. En este sentido, trabajan en
redes de colaboracion, institucionalismo y ecosistemas organizacionales. De
acuerdo con, Berrone y Gomez Mejia (2009) explicé que la teoria del
Institucionalismo protege la legitimidad de la organizacion, de tal forma que se
exige acoger experiencias que deben de tener una importante nocion social.

Se favorece asi a la institucion a través de la observancia de las perspectivas
de la sociedad, donde las capacidades de los directivos resisten y a las presiones

y exigencias sociales. Por ultimo, Jensen y Mekling (1976) explicé que la Teoria


https://www.redalyc.org/journal/5116/511653854007/html/#redalyc_511653854007_ref8

de la Agencia tiene como planteamiento los costos de transaccion en las
relaciones asimétricas y el peligro moral, existe ante la ineficiencia posible de un
cambio entre un agente y otro designado primordial, ambos pueden tener roles
de individuos, empresas u organizaciones. En este sentido, se eligié esta teoria
porque el sector educativo es un espacio interorganizacional donde se tercerizan
multiples servicios como: plataformas virtuales de aprendizaje y servidores
informéaticos, limpieza y mantenimiento, capacitaciones y formacion docente,
entre otros. De acuerdo, con Morin (1990) explico en la teoria de la complejidad
que la gestion organizacional es un “sistema alta complejidad, adaptativo, abierto
al cambio y de constante produccion de informacion, con identidad cultural
propia, inteligente y autbnomo, orientado al desarrollo del aprendizaje (...)y a la

planeacién estratégica” (p. 19).

En cuanto al marco conceptual de la variable motivacion intrinseca, se dice
gue es un estado interior que impulsa, gobierna y conserva la conducta personal
del empleado (Woolfolk, 2014). En este sentido, Thomas (2009) defini6 a la
motivacion intrinseca como la satisfaccion que encuentran los colaboradores
para poder elegir sus propias actividades o métodos de hacer el trabajo,
energizandolos de esta manera con un sentido de competitividad, creando
significado en sus actividades al sentirse orgulloso del propdsito de la tarea y
progresando en su crecimiento personal. Por otro lado, Deci y Ryan (2010) lo
definieron como: “la uniforme innata de rodear los favores provechosos e instruir
las habilidades Unicas para indagar y someter los retos enormes. Sin embargo,
Gonzélez et al. (1994) en cuanto a la caracteristica espontaneidad lo explican
mucho mejor en su definicibn de motivacion intrinseca siendo “la ejecucion de
una actividad sin recompensas externas, es porque existe alegria directa de

hacerla en si misma” (P. 35).

Segun, Tone (2023) manifestdé que la motivacién intrinseca es
importante porque apresura el aprendizaje, aumenta la productividad, deroga los

premios econdmicos y promueve la autonomia del empleado.
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Para las organizaciones educativas es una herramienta que permite
dirigir las cualidades y disposiciones del personal como la investigacion de
desafios, sentirse competente, esfuerzo voluntario, seleccién de tareas de forma
autonoma, desarrollo de la creatividad y el aprendizaje adaptativo (Ordenes
citado en Sanchez, 2017).

En este sentido, el autor Thomas (2000) describi6é la forma en como
medir la motivacion intrinseca, a través de cuatro dimensiones que son: eleccion,
competencia, significado y progreso las cuales detallaremos a continuacion: En
cuanto a la eleccién de las tareas, se relata a la capacidad de los colaboradores
para tomar sus decisiones a partir de sus propios criterios e iniciativas, los
indicadores son: delegar autoridad, demostrar confianza en el equipo de trabajo,
brindar seguridad al equipo de colaboradores, brindar propdsito de su objetivo
definido y ofrecer informacién importante. De la misma manera, la competencia
es el estado de sentirse seguro, habil y experto en cuanto al dominio de una tarea
superando las expectativas estandar. Algunos indicadores son: nutrir
conocimientos al equipo de trabajo, retroalimentacion positiva, reconocimiento de
habilidades, brindar desafios al equipo de trabajo y conducta interpersonal
idonea. Asimismo, la dimensién progreso personal se entendido como el avance
gradual hacia una meta en concreto es la satisfaccion gratificante que obtiene
una persona en cada camino que recorre en su cometido, sus indicadores son:
Clima de colaboracién, seguimiento de los logros, celebracion de progresos y
logros, proporcionar informacion de clientes, mediacién de mejoras y resultados.
Por dltimo, la dimensién significada en las tareas, es identificar reconocer y
fortalecer las razones por la cual una persona hace una tarea en particular, sus
indicadores son: crear un ambiente de pasién, entusiasmo compartido de equipo

de trabajo, vision clara y apasionada, tareas claras y brindar tareas totales.

En cuanto a la variable gestion organizacional, Salcedo y Penagos
(2023) lo definieron como la capacidad de anticipacion a los retos futuros.
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Asimismo, Ropa y Alama (2022) lo definieron como el esfuerzo por controlar
la complejidad y la incertidumbre mediante la autoorganizacion, adaptacion,
innovacion, aprendizaje, simplificacion y la comunicacion integral. Por altimo,
Robbins y Judge (2009) definieron a la gestidén organizacional dentro del enfoque
de la estructura como “la forma en cémo se separa, agrupa y reune las
actividades mediante la especializacion del trabajo, separacion y clasificacion de
actividades unidad de jerarquia, dilatacion del inspeccién, concentracion y

descentralizacion, y formalizacion.

De acuerdo, con Navarro-Cid (2000) mencionaron algunos principios
rectores de la gestion organizacional las cuales son: la creacidon y la expansion
de complejidad e incertidumbre en cuanto a administrar, crear y reproducir
continuamente informacion y significados, a través del impulso sostenido de
fuerzas contrapuestas, el uso positivo del conflicto y la gestion basada en valores
nucleares. De acuerdo, al articulo de Ropa y Alama (2022) mencion6 cémo se
podrian dimensionar los aspectos de la variable gestién organizacional siendo la
autoorganizacion, la adaptacion, la innovacion, el aprendizaje y la comunicacion
integral. Por ultimo, para Robbins y Judge (2009) la dimensionalidad de la gestién

organizacional esta basada en seis ejes.

Especializacién del trabajo: se refiere a la forma como una actividad
laboral se divide en muchas tareas pequefias, con la finalidad de volverla mas
simple y eficiente de realizar, los indicadores de esta dimensién son la
descomposicion de la actividad, estandarizacion de secuencia repetitiva y

simplificacion de tareas

Departamentalizacion: es la actividad gerencial de coordinar como y de
gué manera se agruparan los recursos con la intencion de conseguir metas y
objetivos pre definidos, los indicadores de esta dimension son establecer criterios
de reunién, agrupacion por funcionalidad de meta y separacion por

responsabilidades.

Cadena de mando: el aspecto se refiere a como la organizacion determina
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quien o quienes tienen autoridad sobre otros en la estructura organizacional para
dirigir, rendir cuentas y ordenar las tareas laborales de forma continua, los
indicadores de esta dimension son asignacion de autoridad, unidad de mando

ininterrumpido y poder sancionador

Extensién del control: el término extension se refiere a que tan profunda
y ramificada es la asignacion de puesto de control sobre la base de la
organizacion y como es que ella logra comunicarse, los indicadores son
asignacion de subordinados a los jefes, niveles de comunicacién formal y niveles

de comunicacioén informal.

Centralizacion y descentralizacion: este aspecto esta contenido en la
capacidad de la organizacion para empoderar a sus colaboradores en la toma de
decisiones pudiendo ésta extenderse o contraerse, sus indicadores son toma de
decisiones, nivel de responsabilidad de la decision y delegacion de poder.

Formalizacién: es la exhaustividad con la que un puesto esta disefiado en
cuanto a cdmo debe de realizarse las funciones, actividades y tareas, ademas de
establecer qué procedimientos utilizar, a quién reportar, como comportarse, entre
otros; los indicadores son nivel de estandarizacion del puesto, modelado del

comportamiento y requerimiento del puesto.
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Il. METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion
Tipo de la investigacion

La metodologia de la investigacién era esencial, de acuerdo con Naupa et al. (2014),
quienes manifestaron que dichos estudios tienen como propdsito corroborar la
contratacion de hipotesis. En este sentido, se utilizo este tipo de indagacion porque la
relacion entre ambas variables podria reducir las brechas de los vacios cientificos y

enrigqueceria con nuevos conocimientos acerca de la relacién buscada.

Disefio de investigacion

El disefio de la tesis no se aplic6 porque no se manipuld intencionadamente y
voluntaria la variable dependiente, no hubo grupos de control y solo se limité a observar
el fenbmeno de estudio en su entorno natural (Pino, 2012). Por ultimo, tomando en
cuenta a Baptista et &l. (2015), el estudio fue transversal porque se recolectaron los

datos producidos por los cuestionarios una sola vez en toda la investigacion.

Enfoque de investigacion

La investigacion, segun Baptista et al. (2015), utilizé el enfoque cuantitativo porque el
logro del objetivo general fue medir la relacion entre las variables de gestion
organizacional y motivacion intrinseca, haciendo uso de la estadistica. Ademas, para
aplicar las pruebas correlacionales, fue necesario primero usar las matematicas para

calcular la suma total de los puntajes de cada variable.

Nivel de investigacion

El nivel de esta investigacion, de acuerdo con Martinez (2013), fue correlacional
porque su proposito se basé en encontrar el grado de relacion en ambas variables y

utilizé un nivel descriptivo porque ameritaba realizar una previa descripcion de los
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hallazgos encontrados.

Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestion organizacional, Robbins y Judge (2009) la definieron como "la

forma en que el trabajo se divide, agrupa y coordina entre actividades" (p. 519)

partiendo de la perspectiva estructural.

Dimension 1, Especializacion del trabajo.
a) Indicador: Descomposicion de la actividad.
b) Indicador: Estandarizacion repetitiva.

c¢) Indicador: Simplificacion de tareas

Dimension 2, Departamentalizacion.
a) Indicador: Criterios de agrupacion.
b) Indicador: Agrupacién funcional con meta.

c) Indicador: Separacion por responsabilidades

Dimensién 3, Cadena de mando.
a) Indicador: Asignacion de autoridad.
b) Indicador: Unidad de mando ininterrumpido.

c¢) Indicador: Poder sancionador

Dimension 4, Extension del control.
a) Indicador: Asignacion de subordinados.
b) Indicador: Comunicacién formal

¢) Indicador: Comunicacion informal

Dimension 5, Centralizacién y descentralizacion.

a) Indicador: Toma de decisiones.

b) Indicador: Nivel de responsabilidad.
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c) Indicador: Delegacion de poder

Dimensidon 6, Formalizacion.
a) Indicador: Nivel de estandarizacion del puesto.
a) Indicador: Modelado del comportamiento.

b) Indicador: Requerimiento del puesto

Variable 2: Motivacién intrinseca, para Thomas (2009) defini6 a la motivacion
intrinseca como la satisfaccion que encuentran los colaboradores para poder elegir
sus propias actividades o métodos de hacer el trabajo, energizdndolos de esta
manera con un sentido de competitividad, creando significado en sus actividades al
sentirse orgulloso del propdésito de la tarea y progresando en su crecimiento personal
(p. 145).

Dimensién 1, Eleccion de tareas.

a) Indicador: Delegar autoridad.

b) Indicador: Confianza en el equipo.
c) Indicador: Brinda seguridad.

d) Indicador: Prondstico del objetivo.

Dimension 2, Competencia.

a) Indicador: Nutrir de conocimientos.
b) Indicador: Retroalimentacion.

c) Indicador: Reconocimientos.

d) Indicador: Conducta interpersonal.

Dimension 3, Progreso personal.

a) Indicador: Clima laboral.

b) Indicador: Seguimiento de logros.

c¢) Indicador: Celebracion de progresos y logros.

d) Indicador: Mejoras de resultados.
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Dimension 4, Significado de las tareas.
a) Indicador: Entusiasmo compartido.
b) Indicador: Vision clara del trabajo.
¢) Indicador: Pasion por la profesion.

d) Indicador: Definicion de tareas.

Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Se refiere a elementos conjuntos, con caracteristicas en comun, como explican
Hernandez et al. (2015). con caracteristicas en comun (...) las cuales son definidas
por los mismos investigadores. En este estudio, dicha poblacién esta conformada por
el director del plantel (1), el administrador (1) y el cuerpo docente (48), en total 50
personas. Asimismo, los criterios de inclusion utilizados fueron personal solo
contratado, ambos sexos, mayores de 23 afios y de las areas de administracion y
docencia; de la misma manera los criterios de exclusion fueron personal no contratado,

menores a 23 afos, colaboradores con licencia y/o vacaciones.

En este sentido, la poblacion de estudio no fue representativa, por lo cual se aplicéd un
censo, y esta investigacion no tuvo muestra ni muestreo. Por otro lado, Naupa et al.
(2014) comentaron que la unidad de andlisis eran los objetos y/o personas a estudiar,

y en este caso fueron el personal administrativo y docentes.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Por ello, Naupa et al. (2018) afirmaron que la técnica de la encuesta es un
procedimiento metddico para recoger informacion de manera veloz, confidencial y
precisa.

En este estudio, se prefirio la encuesta por que accede contrastar la hipétesis de
estudio, medir las correlaciones planteadas y cuantificar los niveles de ambas
variables. Asimismo, con el respaldo de los autores Hernandez y Mendoza (2018) se
utilizara un instrumento en relacion a la técnica elegida, esta estructurada en dos

secciones: la primera sera para la variable gestion organizacional con 12 afirmaciones
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y la segunda seccidon estard conformado por 16 afirmaciones mas que mediran la
variable motivacion intrinseca (ver, anexos 2). Ademas, ambos instrumentos utilizaran
la escala de Likert con 5 alternativas siendo: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3),
regularmente (4) y siempre (5).

Sin embargo, Hernandez y Mendoza (2018) definieron la validez de del contenido por
peritos como aquella evaluacidon que se da sobre un instrumento de medicidn que sera
capaz de medir una variable en cuestion, segun los juicios de los evaluadores. En este
sentido, la validacién de instrumentos paso por la pericia de tres especialistas (ver

anexos 3).

Por altimo, Supo y Zacarias (2020) definieron a la confiabilidad como la replicaria de
resultados al realizar mediciones del mismo varias veces en poblaciones similares.
Asimismo, para garantizar tal fin, el estudio utilizé la prueba de Alfa de Cronbach. Cabe
sefialar que en esta investigacion se aplicO una prueba piloto a 30 participantes
conformada por una poblacion similar a la del estudio (ver Tabla 1 y 3, Anexo 3). La

cual sera evaluada segun los parametros de fiabilidad (Ruiz, 2016).

Tabla 1. Resultados de Alfa de Cronbach.

Variable Alfa de Cronbach N de elementos criterios
Gestidn Organizacional 0.769 12 Alta
Motivacion intrinseca 0.638 16 Alta

Tabla 2. Rangos de evaluacién de la prueba Alfa de Cronbach.

Rangos Magnitud
0,81 a 1,00 Muy Alta
0,61 a 0.80 Alta
0.41 a0.60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja
0,01 a0.20 Muy Baja

Nota: Adaptado de Confiablidad Programa Interinstitucional Doctorado en Educacion por Ruiz. C
(2016)
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Procedimientos
Como lo sefialan Hernandez y Mendoza (2018), en el estudio se utilizaron los

siguientes pasos para la preparacion, captura, registro y procesamiento de los datos:

a) Se coordin6é con el director del plantel la fecha y hora para la aplicacion del
instrumento.

b) Se recibid el registro de los numeros de WhatsApp del personal administrativo y
docente.

c) Se envio, a través de un enlace, el cuestionario creado en Google Forms a los
nameros indicados en el registro.

d) Una vez completado el cuestionario, se descargé la base de datos en Excel.

e) Se verificaron los datos marcados y se transportaron al programa estadistico SPSS
version 27.

f) Se codificaron las respuestas segun la puntuacion de la escala de Likert.

g) Se revisaron y corrigieron errores de codificacion.

h) Finalmente, se analizaron e interpretaron los datos en SPSS version 26.

Método de analisis de datos

Se realiz6 un analisis analitico de los datos mediante el método inductivo, segun
Hernandez y Mendoza (2018). Aaplicando estadistica descriptiva para obtener valores
como mediana, varianza, promedio, media y desviacion estandar. En relacion al
analisis inferencial, se empled en primer lugar la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov para asegurar la aplicacion de una prueba paramétrica o no. Tras el
establecimiento de la prueba correspondiente, se examiné la relaciéon entre las
variables del estudio. A continuacién, para corroborar las hipétesis planteadas, se
examind la informacion obtenida de los resultados tabulados de las numerosas

pruebas relacionadas.

Aspectos éticos

De acuerdo, con Canova (2022), revelaron que la comunidad cientifica en su conjunto
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acepta las afirmaciones de los criterios éticos, para la ejecucion de estudios cientificos
con el fin de garantizar las mas altas pautas de valoracion humana y el respeto a las

entidades participantes. Por tal, explicacion los criterios considerados fueron:

Tabla 3. Criterios éticos de estudio.

CRITERIOS CARACTERISTICAS ETICAS
Consentimiento informado Garantiza a los participantes involucrados en la indagacion

de forma voluntaria a ser informados sobre los propdsitos del estudio.

Confidencialidad  El llenado del cuestionario guardara celosamente el anonimato de
los participantes bajo el amparo de la Ley 29733 de la proteccion de datos personales

y anonimato.
Autonomia El estudio garantiza todas las condiciones Optimas para que los
participantes expresen de forma abierta y expresa con sinceridad tus creencias, juicios,

valores y comportamientos de forma autbnoma y sin ningun tipo de intervencion.

Beneficencia La indagacion asegurara a los participantes el mayor beneficio posible

gue resulte del estudio.
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Tabla 2. Criterios éticos de estudio.

CRITERIOS

CARACTERISTICAS ETICAS

Consentimiento

informado

Confidencialidad

Autonomia

Beneficencia

Garantiza a los participantes involucrados en la indagacion
de forma voluntaria a ser informados sobre los propoésitos

del estudio.

En virtud de la Ley 29733 de proteccion de datos personales
y anonimato, el llenado del -cuestionario guardara

especificamente el anonimato de los participantes.

El estudio garantiza todas las condiciones ideales para que
los participantes puedan expresar libre y honestamente sus
opiniones, juicios, valores y comportamientos sin ningun
tipo de intervencion.

La indagacion asegurara a los participantes el mayor

beneficio posible que resulte del estudio.
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[I. RESULTADOS

4.1. Analisis Cuantitativo — Descriptivo

Es un conjunto de herramientas estadisticas que restauran y explican datos, mediante

la exposicion de manera sencilla y clara a través de tablas, graficos o figuras.

Los resultados sobre gestion organizacional y motivacion intrinseca se obtuvieron a
partir de encuestas aplicadas a cincuenta empleados de la Institucion Educativa de
Chota en el afo 2023.

Variable Gestion Organizacional
Figura 1

Nivel de la Gestioén organizacional
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Nota. La figura muestra los niveles de la gestiébn organizacional de los colaboradores
trabajadores en una institucion educativa Chota, 2023

La Figura 1 ilustra que el 46,00% de los encuestados califica la gestion organizacional
en la institucidon educativa como "regular”, el 6,00% como "mala" y el 48,00% como

"buena".
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Variable Motivacion Extrinseca
Figura 2

Nivel de la Motivacién Extrinseca en la entidad
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Nota. La figura muestra la Motivacién Extrinseca, de los colaboradores trabajadores en una
institucién educativa Chota, 2023.

La Figura 2 ilustra que el 94,00% de los encuestados valora positivamente la

motivaciéon extrinseca de la institucion, mientras que el 6,00% la califica como

"regular”.
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Analisis Inferencial

La estadistica inferencial es una herramienta que permite analizar diversos parametros
de una poblacion especifica y, a su vez, facilita la verificaciéon precisa de hipotesis

(Martinez, 2009).

Figura 3
El coeficiente de correlacion determina el nivel de asociacion. Rho Spearman

=049 =0-30-4
0.69 I- 0.50—
-0.89 - 0.70 |
0.99 E 090, 4
0.00
0301 0.49
—0.50— 0.69
- 0.70 ] 0.89
I 096, i 0.99
S 1 ]
-2.5 -2 -1.5 -1 -0.5 0 0.5 1 1.5 2 2.5
correlaciéon = correlacién | correlacion = correlacion = correlacion No ha correlacién | correlacién = correlacion | correlacion = correlacion
positiva  positiva muy  positiva positiva positiva y negativa negativa negativa negativa negativa
. correlacién
perfecta fuerte fuerte moderada debil perfecta = muy fuerte fuerte moderada perfecta
M Seriesl 1 0.90 0.70 0.50 0.30 0.00 -0.90 -0.70 -0.50 -0.30 -1
Series2 0.99 0.89 0.69 0.49 -0.99 -0.89 -0.69 -0.49

Nota. La figura muestra los niveles de asociacion Rho Spearman.

Nivel de significancia

Regla de decision: Si Sig. Bilateral < 0,05 se rechaza HO (Hipétesis nula) y se acepta

la H1 (Hipaotesis alterna). Si Sig. Bilateral > 0,05 se acepta la HO y se rechaza la H1.
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Prueba de hipoétesis general

HO: No Correlacion entre la gestion organizacional y la motivacion intrinseca en una
institucion educativa chota, 2023.
H1: Existe Correlacion entre la gestion organizacional y la motivacion intrinseca en una

institucion educativa chota, 2023.

Tabla 3
Correlacion entre la gestion organizacional y la motivacion intrinseca en una institucion

educativa chota, 2023.

V1_GESTION_ V2 _MOTIVAICI
ORGANIZACIO ON_EXTRINSE

NAL CA
Rho de Spearman  V1_GESTION_ORGANIZA Coeficiente de correlacion 1,000 ,818"
CIONAL Sig. (unilateral) . ,000
N 50 50
V2_MOTIVAICION_EXTRI Coeficiente de correlacion ,818™ 1,000
NSECA Sig. (unilateral) 000
N 50 50

Segun el andlisis de la Tabla 03, el signo bilateral es 0,00, lo que significa que es menor
que el valor p de 0,05. En este sentido, se acepta la hipotesis alternativa (H1) y se
rechaza la hipétesis nula (Ho), es decir, si existe relacion entre la gestion organizativa
y la motivacion intrinseca en una institucion educativa chota en 2023. Ademas, segun
el andlisis de la Figura 13, el coeficiente de correlacion arrojé un resultado de 0,818%,

lo que indica una correlacion positiva.
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Prueba de hipotesis especifica 1

HO: No correlacion entre la especializacion del trabajo y la motivacion intrinseca en una
institucion educativa chota, 2023.
H1: Existe correlacion entre la especializaciéon del trabajo y la motivacion intrinseca en

una institucion educativa chota, 2023.

Tabla 4
Correlacion entre la especializacion del trabajo y la motivacion intrinseca en una institucion
educativa chota, 2023.

V2_MOTIVAICI D1 _ESPECIALIZA
ON_EXTRINSE CION_DEL_TRA

CA BAJO

Rho d V2_MOTIVAICION_EXTRINS Coeficiente de 1,000 ,7185**
ode ECA correlacion

Spearman Sig. (bilateral) . 000

N 50 50

D1 _ESPECIALIZACION_DEL Coeficiente de ,7185** 1,000
_TRABAJO correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

El valor del signo bilateral es 0,00, lo que significa que es inferior al valor p de 0,05,
segun el andlisis de la tabla 05. Con esta interpretacién, se admite la hipotesis
alternativa (H1) y se niega la hipétesis nula (Ho), es decir, determinar si la
especializacion laboral y la motivacion intrinseca en una institucion educativa de Chota
en el afo 2023 estan relacionadas. Por lo tanto, el resultado del coeficiente de
correlacion es de 0,75, lo que indica que el analisis de la figura 13 indica una

correlacion positiva.
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Prueba de hipotesis especifica 2

HO: No correlacion entre la departamentalizacion y la motivacion intrinseca en una

institucion educativa chota, 2023

H1: Existe correlacion entre la departamentalizacion y la motivacion intrinseca en una

institucion educativa chota, 2023

Tabla b

Correlacion entre la departamentalizacion y la motivacion intrinseca en una institucion

educativa chota, 2023

V2_MOTIVAICI D2_DEPART
ON_EXTRINSE AMENTALIZ

CA ACION 1
V2_MOTIVAICION_EXTRINS Coeficiente de correlacion 1,000 ,785**
Rho de Spearman ECA

Sig. (bilateral) ,000

N 50 50
D2 _DEPARTAMENTALIZACI Coeficiente de correlacién ,785** 1,000
ON_1

- Sig. (bilateral) ,000
N 50 63

El sig. bilateral es 0,00 de acuerdo con el analisis de la Tabla 05, lo que indica que es

menor que el valor p de 0,05. en este sentido, se acepta que existe relacidén entre la

departamentalizacidén y la motivacion intrinseca en una institucion educativa de Chota

en el aflo 2023, mientras que se rechaza la hipétesis nula (Ho). Asimismo, el

coeficiente de correlacion arrojo un resultado de 0,75, indicando una correlacion

positiva segun el analisis de la Figura 13.
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Prueba de hipotesis especifica 3

HO: No correlacion entre la relacion entre la cadena de mando y la motivacion
intrinseca en una institucién educativa chota, 2023
H1: Existe una correlacion entre la relacion entre la cadena de mando y la motivacion

intrinseca en una institucion educativa chota, 2023

Tabla 6

Correlacion entre la relacién entre la cadena de mando y la motivacion intrinseca en
una institucion educativa chota, 2023

V2_MOTIVAICI
ON_EXTRINSE D3_CADENA_M
CA ANDO
Rho de Spearman \éi_MOTIVAICION_EXTRINSECoeficiente de correlacion 1,000 743
Sig. (bilateral) 000
N 50 50
D3_CADENA_MANDO Coeficiente de correlacion 743+ 1,000
Sig. (bilateral) 000
N 50 50

De acuerdo con el andlisis de la Tabla 06, el valor del signo bilateral es 0,00, lo que
significa que es inferior al valor p de 0,05. En este contexto, se rechaza la hipotesis
nula (Ho) y se admite la hipétesis alternativa (H1), lo que significa que en una
institucion de ensefianza chota existe correlacién entre la cadena de mando y la
motivacion mando-intrinseca. Al examinar la Figura 13, se observé que el coeficiente

de correlacion obtuvo un resultado de 0,743, lo que sugiere una relacién positiva.
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Prueba de hipotesis especifica 4

HO: No correlacion entre la relacion entre extension del control y la motivacion
intrinseca en una institucion educativa chota, 2023
H1: Existe una correlacion entre la relacion entre extension del control y la motivacion

intrinseca en una institucion educativa chota, 2023.

Tabla 7

Correlacion entre extension del control y la motivacion intrinseca en una instituciéon educativa
chota, 2023

D4_EXTENSIO

V2_MOTIVAICION_EX N_DEL_CONTR

TRINSECA oL
Rho de Spearman V2_MOTIVAICION_EXTRINSECA Coeficiente de correlacion 1,000 ,6977
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
D4_EXTENSION_DEL_CONTROL Coeficiente de correlacion ,697" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

La sig. bilateral es 0,00, o sea, menor que el valor p de 0,05, segun el andlisis de la
Tabla 06 En esta interpretacion, se admite la hipotesis alternativa (H1) y se niega la
hipétesis nula (Ho); es decir, se determina si existe evidencia entre autonomia y
motivacion intrinseca en una institucion educativa chota, 2023. Mientras tanto, el
resultado del coeficiente de correlacion es de 0,697, lo que indica que, segun el andlisis

de la Figura 13, la correlacién es positiva.
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Prueba de hipotesis especifica 5

HO: No existe Correlacion entre centralizacion y descentralizacion; y la motivacion

intrinseca e en una institucién educativa chota, 2023

H1: Existe Correlacion entre centralizacion y descentralizacion; y la motivacion intrinseca

e en una institucién educativa chota, 2023

Tabla 8

Correlacion entre centralizacién y descentralizacion; y la motivacioén intrinseca e en una

institucion educativa chota, 2023

V2_MOTIVAIC D5_CENTRALIZA

ION_EXTRIN CION_Y_DESANT

SECA RALIZACION
Rho de Spearman  V2_MOTIVAICION_EXTRI Coeficiente de correlacion 1,000 743"
NSECA
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
D5 CENTRALIZACION_Y_ Coeficiente de correlacion 743" 1,000

DESANTRALIZACION
Sig. (bilateral)

N

,000

50

50

La sig. bilateral es 0,00, o sea menor que el valor p de 0,05, segun el analisis de la

Tabla 7. En este sentido, se acepta que existe correlacion entre la centralizacion y

descentralizacion, asi como la motivacion intrinseca en una institucion educativa chota

(2023) y rechaza la hipotesis nula (Ho). En tanto, el resultado del coeficiente de

correlacion es de 0,743, lo que sefiala que, de acuerdo con el andlisis de la figura 13,

la correlacion es positiva.
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Prueba de hipotesis especifica 6

HO: No existe una Correlacién entre formalizacién y la motivacién intrinseca en una
institucién educativa chota, 2023.
H1: Existe una Correlacion entre formalizacién y la motivacion intrinseca en una
institucion educativa chota, 2023.

Tabla 9

Correlacion entre formalizacion y la motivacion intrinseca en una institucion educativa
chota, 2023

V2_MOTIVAICIO D6_FORMALIZA

N_EXTRINSECA CION
Rho de Spearman V2_MOTIVAICION_EXTRINSE Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,259"
CA ) ]
Sig. (unilateral) . ,035
N 50 50
D6_FORMALIZACION Coeficiente de correlacion ,259" 1,000
Sig. (unilateral) ,035
N 50 50

Al examinar la tabla 07, se observa que la sig. Bilateral es de 0,00, lo que significa que
es menor al p valor 0,05 en este contexto, aceptando la hipotesis alterna (H1) y
rejectando la hipotesis nula (Ho); en otro idioma, se trata de determinar si existira una
correlacion entre la formalizacion y la motivacién intrinseca en una institucion
educativa chota, 2023. Por otro lado, el resultado del coeficiente de correlacion es de
0,259, lo cual dice que, de acuerdo con el andlisis de la figura 13, la correlacion es
positiva baja.
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V. DISCUSION

El objetivo general de este estudio fue determinar la relaciébn entre la gestidén
organizacional y la motivacién intrinseca en una institucion educativa de Chota, 2023.
Se utilizé la prueba de Spearman, obteniendo un valor de significancia bilateral de
0,00, el cual es menor que el p-valor de 0,05, lo que indica una correlacion significativa.
El coeficiente de correlacién resultoé ser 0,818, demostrando una correlacion positiva.
Por tanto, se confirma la hipoétesis general de que existe una relacion entre la gestion

organizacional y la motivacion intrinseca.

Para apoyar las conclusiones, pueden mencionarse algunos estudios o
investigaciones realizados tal como el estudio de Li et al (2023), en su articulo la
motivacion interna y la gestibn organizacional. La orientacion de estudio fue
caracteristicas cuantitativas con un bosquejo no aplicado y de una sola recoleccién de
datos. Las evidencias fueron que hay una correspondencia positiva entre la motivacion
interna y la gestion organizacional. Ademas, se demostré que la motivacion interna
cuenta con un nivel medio de 53% y la gestion organizacional tiene un nivel bajo de
25%. Por ultimo, la relacion fue medida por un r = 0,503 siendo una relacién moderada,
directa y significativa por contar con un p (0.000) < 0.5. en consecuencia la teoria de
la motivacion intrinseca, Thomas (2009) explicé en su Teoria de la Motivacion
Intrinseca surgié producto de los drasticos cambios en el mundo causados por el
desarrollo tecnoldgico, la asociatividad internacional de los paises y el aumento de la
accesibilidad del internet a mas personas, hicieron que las organizaciones actien de
manera mas inmediata y efectiva, lo que también provocé un cambio en asociaciones
en los trabajadores fue especial para generar familiaridad y entregarles mas autonomia
en su trabajo, con el fin de que sus actividades en el centro laboral tengan valor,
iniciativa y dedicacion, mientras que la persona va desarrollando paulatinamente
fuertes motivaciones internas va desintegrandose de aquellas motivaciones externas.
Por ello, se expondrdn tres nuevas teorias que explicaran mejor la gestion
organizacional en tiempos modernos de hipercompetitividad, desarrollo de inteligencia

artificial e hiper industrializacion, no sin antes mencionar brevemente que se hicieron
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bajo el enfoque organico. En el mismo sentido, Ballina (2006) explicé que en estos
tiempos de postmodernidad dicho enfoque es lo Ultimo para analizar a las
organizaciones, como sistemas abiertos afectados por el desarrollo tecnolégico, los
recursos globalizados y la sociedad post industrializada. De esta manera, aparecieron
tres enfoques hijas para exponer los cambios organizacionales desde distintas
perspectivas las cuales son: Primero el enfoque "ecoldgica”, explico los cambios desde
la comercializacion de los recursos ambientales y los contextos de su disponibilidad.
Segundo el enfoque institucional explico el cambio desde las metas y los ambientes

organizacionales.

Determinar la relacion entre la especializacion laboral y la motivacion intrinseca
en la institucién educativa fue el primer objetivo especifico. La prueba de Spearman
arrojo un valor de significacion bilateral de 0,00, confirmando una correlacion
significativa con un coeficiente de 0,785. El 98% de las encuestas, en el mismo
contexto,

Como se puede inferir, Ertl et al (2023) pretendia establecer la conexion entre
la motivacion intrinseca y los atributos que favorecen el aprendizaje. La exposicion se
mantenia constituida por 392 nifios. El método utilizado fue una enumeracion, con el
cuestionario como instrumento. Los hallazgos fueron: hay correspondencia real entre
la motivacién intrinseca y las atribuciones favorables al aprendizaje. Ademas, fomentar
la motivacion intrinseca de los alumnos a partir de las de docentes es uno de los retos
principales en las tareas primordiales de los docentes, los cuales encuentran en esa
forma una solucion mas consolidada y fiable. Y como base tedrica de la Autoeficacia
de Bandura (1988) contribuyé con afirmar que la confianza en uno mismo y la
capacidad para realizar una tarea refuerza la motivacion interna de una persona, en
este sentido esta se construye por cuatros aspectos los cuales son: Experiencia previa
de la actividad por realizar (dominio de aprobacion), aprender observando a un experto
realizar la misma tarea (modelo indirecto), después de ver que la persona ha visto a
otros hacer la tarea y lo ha hecho expresarle que tiene potencial para ejecutarla con
éxito (persuasion verbal) y encauzamiento de energia que obtiene la persona para

realizar la tarea con seguridad, voluntad y confianza (sacudida).
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Se planteo como segundo objetivo especifico, determinar la relacion entre la
departamentalizacion y la motivacidn intrinseca en una instituciéon educativa chota,
2023. La departamentalizacion también mostré6 una correlacion significativa con la
motivacion intrinseca (valor de significancia bilateral de 0,00 y coeficiente de 0,785).
El 90% de los encuestados califico la departamentalizacion como buena. Esta
conclusién se apoya en el estudio de Segun, Quicafio-Cuadros (2020) El propésito
consisti6 en determinar la congruencia entre la orientacion organizacional y la
incentivacion del personal de plantel publico en los ambitos inicial, primario y
secundario. La estrategia metodolégica fue bosquejo no aplicado, orientacion
cuantitativa, nivel correlacional — descriptivo. Las unidades de andlisis la integraron
529 instructivos y la muestra del estudio fue de 108 docentes. El método de recoleccion
utilizada fue dos encuestas y como herramienta dos cuestionarios. Los hallazgos,
fueron: 58% nivel bueno en la gestion directorial y motivacion para el trabajo, tuvo una
Rho = 0.692. Asimismo, 58% nivel bueno de la gestion directoral y motivacion
intrinseca para el trabajo, tuvo una Rho = 0.659. Concluyd, que a cuanto mayor
eficiencia de la gestion directoral mayor sera la motivacion del trabajo. Estos resultados
se basan en la Teoria de la Valoracién Cognitiva de Deci y Ryan (1985) aportd que a
partir del desarrollo de la autoconciencia de una persona hasta las razones que la
obligan a actuar, aceptara o rechazara metas laborales, en cuanto a la opcién de
aceptarlos esta lo asocia con sus intereses y valores propios, como resultado a pesar
de correr el riesgo de fracasar en su actividad esta no se frustra por el contrario le

causa satisfaccion y placer.

Se planteo como tercero objetivo especifico. determinar la relacién entre la
cadena de mando y la motivacién intrinseca en una institucion educativa chota, 2023.
La cadena de mando presenté una correlacién significativa con la motivacion intrinseca
(valor de significancia bilateral de 0,00 y coeficiente de 0,743). El 67,51% de los
encuestados considero buena la cadena de mando. Esta conclusion se apoya en el
estudio de De acuerdo con, Mora (2020), El objetivo del estudio era determinar la

relacion entre la administracion de la organizacién y la motivacion laboral de los
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profesores de secundaria. La orientacion fue realizar una busqueda correlacional de
nivel sin utilizar un enfoque cuantitativo. La coleccion de componentes incluyé 397
maestros, de los cuales 195 estaban en exposicion. El método empleado fue el
cuestionario y la herramienta de encuesta. Segun los resultados, las dos variables del
estudio presentaron una correlacion de Rho = 0,797 y un valor P de 0,000. Las
dimensiones de gestion administrativa u organizativa también mostraron la siguiente
relacion (Rho) con la motivacion de los trabajadores: planificacion (0,710),
organizacion (0,707), direccion (0,701) y control (0,627). Asi mismo la Teoria de la
Autoeficacia de Bandura (1988) contribuy6 con afirmar que la confianza en uno mismo
y la capacidad para realizar una tarea refuerza la motivacion interna de una persona,
en este sentido estad se construye por cuatros aspectos los cuales son: Experiencia
previa de la actividad por realizar (dominio de aprobacién), aprender observando a un
experto realizar la misma tarea (modelo indirecto), después de ver que la persona ha
visto a otros hacer la tarea y lo ha hecho expresarle que tiene potencial para ejecutarla
con éxito (persuasion verbal) y encauzamiento de energia que obtiene la persona para

realizar la tarea con seguridad, voluntad y confianza (sacudida).

Se planteo como cuarto objetivo especifico, determinar la relacion entre
extension del control y la motivacion intrinseca en una institucion educativa chota,
2023, La extension del control también mostré una correlacion significativa (valor de
significancia bilateral de 0,00 y coeficiente de 0,697). El 96,89% de los encuestados
percibio la extension del control como buena. Esta conclusidén se apoya en el estudio
de En palabras de, Castafieda (2021), el objetivo fue plantear un modelo de GTH por
motivacion intrinseca para el ejercicio de la funciéon del educador que fomenta el
crecimiento de la competitividad de la institucion y la competencia motivacional. La
estrategia metodolégica fue caracteristica y propositiva con bosquejo no aplicado. El
conjunto de elementos estuvo integrado por 19 docentes incluidos los lideres del
colegio. Las evidencias fueron, 58% nivel deficiente de la funcion y practica docente y
84% nivel regular del desarrollo profesional. Concluyd, que el modelo de motivacion

intrinseca debe de desarrollar aspectos como la orientacion al proposito.
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Apoyados en la Teoria de la Valoracion Cognitiva de Deci y Ryan (1985) aportd que a
partir del desarrollo de la autoconciencia de una persona hasta las razones que la
obligan a actuar, aceptara o rechazara metas laborales, en cuanto a la opcién de
aceptarlos esté lo asocia con sus intereses y valores propios, como resultado a pesar
de correr el riesgo de fracasar en su actividad esta no se frustra por el contrario le
causa satisfaccion y placer. En la misma linea, Jensen y Mekling (1976) explicé que la
Teoria de la Agencia tiene como planteamiento los costos de transaccion en las
relaciones asimétricas y el peligro moral, existe ante la ineficiencia posible de un
cambio entre un agente y otro designado primordial, ambos pueden tener roles de
individuos, empresas u organizaciones. En este sentido, se eligié esta teoria porque el
sector educativo es un espacio interorganizacional donde se tercerizan multiples
servicios como: plataformas virtuales de aprendizaje y servidores informaticos,
limpieza y mantenimiento, capacitaciones y formacion docente, entre otros. De
acuerdo, con Morin (1990) explicd en la teoria de la complejidad que la gestion
organizacional es un “sistema alta complejidad, adaptativo, abierto al cambio y de
constante produccion de informacion, con identidad cultural propia, inteligente y

auténomo, orientado al desarrollo del aprendizaje (...) y a la planeaciéon estratégica”
(p. 19).

Se planteo como quinto objetivo especifico, determinar la relacion entre
centralizacién y descentralizaciéon; y la motivacién intrinseca e en una institucion
educativa chota, 2023. La centralizacion y descentralizacidbn presentaron una
correlacion significativa con la motivacion intrinseca (valor de significancia bilateral de
0,00 y coeficiente de 0,743). El 92% de los encuestados califico la centralizacion y
descentralizacion como buenas. Esta conclusién se apoya en el studio de De acuerdo
con, Huang, Sang y He (2023) en su articulo tuvo como objetivo: Determinar qué rol
juegan los atributos psicolégicos (motivacionales intrinsecos, creencias Yy
personalidad) que sustentan la persistencia a dedicarse los docentes a la ensefianza,
aprendizaje activo y preparacion para ensefar. La muestra estuvo conformada por 383
futuros profesores. La motivacién intrinseca afecta directamente a la ensefianza. Los

resultados fueron: aquellas personas que pre eligieron ser docentes tienen mayores
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niveles de motivacion intrinseca, creencias de ensefianzas constructivas mas altas y
niveles altos de preparacion para la ensefianza. Ademas, la percepcion de autoeficacia
es parte de la motivacion intrinseca del maestro que afecta a la relacion maestro —
alumno, la estrategia de instruccion y la gestion en el aula. Basados en las teorias de
la gestiobn administrativa, empezando por la Teoria Clasica de la Administracion de
Henry Fayol y continuando con la teoria de la Organizacional que estudio las
estructuras y disefios organizacionales al amparo del enfoque de sistemas y de
contingencias muy bien detallada en la maestria de Miranda (2008). En estos tiempos
actuales ya no describen ni tampoco explican con eficiencia el comportamiento y la
gestion organizacional. Segun, Tone (2023) manifestd que la motivacién intrinseca es
importante porque apresura el aprendizaje, aumenta la productividad, deroga los

premios econémicos y promueve la autonomia del empleado.

Se planteo como sexto objetivo especifica, determinar la relacion entre
formalizacion y la motivacion intrinseca en una institucion educativa chota, 2023. La
formalizaciébn también mostr6 una correlacion significativa (valor de significancia
bilateral de 0,00 y coeficiente de 0,259). El 96% de los encuestados percibio la
formalizaciébn como buena, esta conclusion se apoya en este contexto por Rivas (2021)
el objetivo fue establecer la correspondencia de la exaltacion intrinseca del encargo
publico de los lideres de colegios en diferentes distritos en el departamento de Lima.
La orientacion fue cuantitativa, el bosquejo utilizado fue no aplicado con un nivel
caracteristico asociativo. El total de unidades de analisis fue de cien directivos de 6
planteles. Los hallazgos fueron que de todos los directores de los colegios un 5%
representd motivacion interna aceptable. Ademas, el 95% de los lideres mostraron una
motivacion superior. Por ultimo, solo el 17% tuvo una gestion de su plantel alto y 83%
manifestd contar con un promedio superior de gestién. En conclusion, no existe
correlacion entre las variables de la investigacion, como indica la relacion entre las dos
variables (r = 0,18 p = 0,07 >0,05). determindé que no habia relacion entre las
dimensiones de la variable 1 y la variable 2. basados en la orientacion hermenéutica
gue explicd que tienen las labores mutuas para los colaboradores (Aldrich, 1993). Con

el apoyo de Evan (1967) que explicé que la Teoria de Relaciones
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Interorganizacionales, es para organizaciones consolidadas que se halla en un entorno
donde interactia con otras instituciones. En este sentido, trabajan en redes de
colaboracion, institucionalismo y ecosistemas organizacionales. De acuerdo con,
Berrone y Gomez Mejia (2009) explicé que la teoria del Institucionalismo protege la
legitimidad de la organizacion, de tal forma que se exige acoger experiencias que

deben de tener una importante nocion social.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

establecio la relacidon positiva entre la gestion organizacional y la motivacion intrinseca.
Utilizando la prueba de Spearman, se obtuvo un valor de significacion bilateral de 0,00,
que es inferior al valor p de 0,05 e indica una correlacion significativa. El coeficiente de
correlacion resulto ser de 0,818, lo que indica una correlacion positiva. Por otra parte,
el 46% de los encuestados clasificd la gestion organizativa como normal, el 6% la
considero deficiente y el 48% la considerd buena. La correlacion positiva se infiere en
el sentido de que las variables presentan un comportamiento similar de gestion

organizativa y motivacion intrinseca a un nivel moderado.

Segunda

Se determino la relacién entre la motivacion intrinseca en la institucion educativa y la
especializacion laboral. La prueba de Spearman arrojé6 un valor de significacion
bilateral de 0,00, confirmando una correlacion significativa con un coeficiente de 0,785.
Solo el 2% de los encuestados consideraba que la especializacion del trabajo era mala,
frente al 98% que la consideraba buena. La asociacién positiva se interpreta como un
mismo comportamiento entre la motivacion intrinseca de nivel medio y la

especializacion del trabajo.

Tercera

Se establecio la relacién entre la motivacion intrinseca y la cadena de mando en 2023.
La correlacion significativa entre la cadena de mando y la motivacion intrinseca se
mostré con un coeficiente de 0,743 y un valor de significacion bilateral de 0,00. El
67,51% de los encuestados opinaba que la cadena de mando era buena. La
correlacion positiva indica que las variables muestran un comportamiento similar en

cuanto a la cadena de mando y la motivacion intrinseca a un nivel moderado.

Cuarta

Se determino la relacion entre extension del control y la motivacion intrinseca en una
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institucion educativa chota, 2023, La extension del control también mostré una
correlacion significativa (valor de significancia bilateral de 0,00 y coeficiente de 0,697).
El 96,89% de los encuestados percibio la extension del control como buena.

La asociacion positiva se interpreta que las variables tienen el mismo comportamiento

del control y la motivacion intrinseca en un nivel medio

Quinta

Se determind la relacion entre centralizacion y descentralizacion; y la motivacion
intrinseca en una institucidbn educativa chota, 2023. La centralizacion y
descentralizacion presentaron una correlacion significativa con la motivacion intrinseca
(valor de significancia bilateral de 0,00 y coeficiente de 0,743). El 92% de los
encuestados calificé la centralizacién y descentralizacion como buenas. La asociacion
positiva se interpreta que las variables tienen el mismo comportamiento centralizacion

y descentralizacion; y la motivacion intrinseca en un nivel medio

Sexta

Se determind la relacion entre formalizacién y la motivacién intrinseca en una
institucion educativa chota, 2023. La formalizacion también mostré6 una correlacion
significativa (valor de significancia bilateral de 0,00 y coeficiente de 0,259). El 96% de
los encuestados percibié la formalizacibn como buena. La asociacion positiva se
interpreta que las variables tienen el mismo comportamiento y que si es que se mejora

la formalizacién y la motivacién intrinseca en un nivel medio.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera

Se aconseja que la directora del centro educativo emplee estrategias para mejorar la
gestion organizativa. Esto puede incluir el desarrollo de programas de capacitacion en
liderazgo y gestion para los administradores, asi como la implementacion de sistemas
de retroalimentacion para los empleados. Fomentar una comunicacion abierta y
transparente entre todos los niveles de la organizacién contribuird a aumentar la

motivacion intrinseca de los empleados.

Segunda

Para mejorar la especializacion del trabajo, se sugiere a la directora fomentar la
formacion continua y el desarrollo profesional del personal administrativo y los
profesores. Esto puede lograrse mediante la organizacion de talleres y cursos
especializados, asegurando que cada empleado tenga un plan de carrera claro y
definido. Ademas, se recomienda revisar y ajustar las responsabilidades laborales para

evitar la sobrecarga y mejorar la eficiencia.

Tercera

Se aconseja a la directora fortalecer la cadena de mando mediante la clarificacion de
roles y responsabilidades dentro de la institucién. Implementar reuniones regulares de
seguimiento y establecer canales efectivos de comunicacién entre los diferentes
niveles jerarquicos ayudara a mantener una estructura organizativa clara y funcional,

lo que incrementara la motivacién intrinseca de los empleados.

Cuarta

Para optimizar la extension del control, se recomienda a la directora evaluar y
posiblemente reducir la cantidad de subordinados directos por cada supervisor,
permitiendo una supervisibn mas eficaz y personalizada. Ademas, fomentar un
ambiente de confianza donde los empleados sientan que tienen el apoyo necesario

para cumplir con sus tareas contribuird a una mejor gestion del control y una mayor
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motivacion intrinseca.

Quinta

Se sugiere a la directora equilibrar adecuadamente los niveles de centralizacion y
descentralizacion dentro de la institucion. Esto puede lograrse otorgando mas
autonomia a los departamentos y promoviendo la toma de decisiones a nivel local,
mientras se mantiene un control centralizado para asegurar la coherencia y alineacion
con los objetivos institucionales. Establecer comités y grupos de trabajo
multidisciplinarios puede ser una buena estrategia para fomentar la participacion y la

responsabilidad compartida.

Sexta

Para mejorar la formalizacién, se recomienda a la directora desarrollar y actualizar
constantemente los manuales de procedimientos y politicas internas. Asegurarse de
que todos los empleados estén bien informados sobre las normativas y procedimientos
vigentes, y proporcionar capacitacion regular sobre la correcta aplicacion de estos
procedimientos, ayudara a mantener un alto nivel de formalizacion. Ademas,
implementar sistemas de evaluacion y monitoreo para garantizar el cumplimiento de

las normas contribuira a mantener la motivacion intrinseca de los empleados.
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ANEXOS
Dimensién Especializacion del trabajo
Figura 3
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Nota. La figura muestra los niveles de especializaciéon del trabajo, de los colaboradores
trabajadores en una institucion educativa Chota, 2023.

La Figura 3 ilustra que el 98,00% de los encuestados califica la especializacion laboral

de la institucién como "buena", mientras que el 2,00% la considera "mala".
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Dimensién departamentalizacion
Figura 4
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Nota. La figura muestra los niveles de departamentalizacion del trabajo, de los colaboradores
trabajadores en una institucién educativa Chota, 2023.

La Figura 4 ilustra que el 90,00% de los encuestados califica la departamentalizacion

de la institucién como "buena", el 6,00% como "regular" y el 4,00% como "mala".

49



Dimensiéon Cadena de mando
Figura 5
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Nota. La figura muestra los niveles cadena de mando, de los colaboradores trabajadores en
una institucion educativa Chota, 2023.

El grafico 5 ilustra que el 67,51% de los encuestados califica la estructura de mando
de la institucion como "buena", el 24,87% como "regular" y el 7,61% como "mala".
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Dimension Extension del control

Figura 6

Niveles de Extension del control
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Nota. La figura muestra los niveles de Extension del control, de los colaboradores trabajadores
en una institucién educativa Chota, 2023.

El grafico 6 ilustra que el 96,89% de los encuestados considera que la institucion tiene
un buen control, mientras que el 3,11% lo califica como malo.
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Dimensién Centralizacion y descentralizaciéon

Figura 7
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Nota. La figura muestra los niveles de Centralizacién y descentralizacion, de los colaboradores

trabajadores en una institucién educativa Chota, 2023.

La Figura 7 ilustra que el 92,00% de los encuestados considera buenas la

centralizacion y descentralizacion de la institucion, mientras que el 4,00% las califica
como "malas" y otro 4,00% como "regular".
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Dimension Formalizacion
Figura 8
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Nota. La figura muestra los niveles de especializacién del trabajo, de los colaboradores
trabajadores en una institucién educativa Chota, 2023.

La Figura 8 ilustra que el 96,00% de los encuestados considera buena la formalizacion
institucional, el 2,00% la califica como "mala" y otro 2,00% como "regular".

53



Dimensioén eleccion de tareas

Figura 9

Nivel de la eleccion de tareas en la entidad
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Nota. La figura muestra la eleccion de tareas, de los colaboradores trabajadores en una
institucion educativa Chota, 2023.

La Figura 9 ilustra que el 19,49% de los encuestados considera “bueno” el proceso de

seleccion de tareas de la institucion, el 14,32% lo califica como "malo" y el 26,76% lo
describe como "regular”.
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Dimensiéon competencia en la entidad

Figura 10
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Nota. La figura muestra la competencia, de los colaboradores trabajadores en una instituciéon
educativa Chota, 2023.

La Figura 10 ilustra que el 52,00% de los encuestados considera buena la competencia
de la institucién, el 44,00% la describe como "regular" y el 4,00% la califica como

"mala".
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Dimension progreso del personal

Figura 11
Nivel de Progreso Personal en la entidad
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Nota. La figura muestra el progreso personal, de los colaboradores trabajadores en una
institucion educativa Chota, 2023.

La Figura 11 ilustra que el 58,00% de los encuestados percibe el progreso del personal

en la institucién como "bueno", el 36,00% como "regular" y el 6,00% como "malo".
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Significado de las tareas

Figura 12
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Nota. La figura muestra el significado de las tareas, de los colaboradores trabajadores en una
institucion educativa Chota, 2023.

La Figura 12 ilustra que el 66,00% de los encuestados considera que el significado de

las tareas en la institucion es "bueno”, el 34,00% lo califica como "regular".

Anédlisis Inferencial

La estadistica inferencial es una herramienta que permite analizar diversos parametros
de una poblacion especifica y, a su vez, facilita la verificacién precisa de hipotesis
(Martinez, 2009).
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Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables o tabla de categorizacion

Tabla de Operacionalizacién de Variables

Variables de Definicion Definicién . L . Escala de
X . Dimension Indicadores o
estudio Conceptual operacional medicién
Descomposicion de la actividad

Robbins y Judge La variable gestién Especializacion del trabajo Estandarizacidn repetitiva

(2009) definieron a la | organizacional se Simplificacion de tareas

gestion medir4 a través de las Criterios de agrupamiento

organizacional dlmen§|qnes_, Departamentalizacion Agrupamiento funcional con meta

dentro del enfoque especializacion del Separacion por responsabilidades

de la estructura trabajo, L Asignacién de autoridad

como “el modo en departamentalizacion, | cadena de mando Unidad de mando ininterrumpida
Gestion que se dividen, cadena de mando, Poder sancionador .

extension del control, Ordinal

Organizacional

agrupan y coordinan
los trabajos de las
actividades” (p. 519).

centralizacién y
descentralizacién, y
formalizacion.

Extension del control

Asignacion de subordinados

Comunicacion formal

Comunicacion informal

Centralizacion y
descentralizacion

Toma de decisiones

Nivel de responsabilidad

Delegacion de poder

Formalizacién

Nivel de estandarizacién del puesto

Modelado del comportamiento

Requerimiento del puesto
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Tabla 9. Operacionalizacién de la variable motivacion intrinseca.

Variables L Definicion _ . _ Escala de
_ Definicion Conceptual _ Dimension Indicadores o
de estudio operacional medicion
Delegar autoridad
Thomas (2009) defini6 a la | La variable motivacion | Eleccion de Confianza en el equipo
motivacion intrinseca | intrinseca se medira a tareas Brindar seguridad
como la satisfaccion que | través de las Prondstico de objetivo
encuentran los | dimensiones eleccién Nutrir de conocimientos
colaboradores para poder | de tareas, Retroalimentacion
. . . Competencia
eleglr Sus propias CompetenCIa, Reconocimientos
L actividades o métodos de | significado de tareas y Conducta interpersonal
Motivacion ) ]
o hacer el trabajo, | progreso personal Clima laboral Ordinal
intrinseca _ i Progreso
energizandolos de esta 9 Seguimiento de 10gros
manera con un sentido de personal

competitividad,  creando
significado en sus
actividades al sentir que
su tarea tiene propésito y
progresando en su

crecimiento personal.

Celebracién de progresos y logros

Mejoras de resultados

Significado en

las tareas

Entusiasmo compartido

Vision clara del trabajo

Pasion por la profesion

Definicién de tareas




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos
Anexo 2

Instrumento documental de medicidn

Gestion organizacional y motivacion intrinseca en una institucion educativa de
la Provincia de Chota, 2023

Objetivo: EIl presente cuestionario tiene como objetivo medir la relacion entre la
gestiébn organizacional y la motivacion intrinseca del personal tanto administrativo
como del plantel docente en la Institucion Educativa Juan Ignacio Gutiérrez Fuente
Hualgayoc — Cajamarca, 2023.

Instrucciones: Marque con solo una “X” la respuesta que represente mejor su opinion.
Cabe sefialar que su encuesta sera anonima. Agradecemos de antemano su
colaboracion.

Casi Nunca | Algunas veces Regularmente .
Nunca (1 Siempre (5
Do @) @) Pre ©)
NU CN AV RE Sl

VALORACIONES
N° PREGUNTA N [C| A |R|S
U | Nl V |E|I

Gestion organizacional

1 | Ejecuta unicamente actividades subdivididas de otras

principales.

2 | Realiza las mismas tareas de trabajo encomendadas.

Simplifica las tareas encomendadas

Forma grupo de trabajo con otros colegas, por criterios o

razones conocidas.

5 | Se integra hacer grupos de trabajo, para el logro de una

meta.

6 | Le asignan responsabilidades de acuerdo a sus recursos y

disposicion.

7 | Le otorgan responsabilidades con autoridad de mando.

8 | Tiene que rendir cuentas de sus labores a un solo jefe

superior.




Le conceden poder sancionador sobre los subordinados.

Le asignan subordinados con plena facultad de

recompensarlos y sancionarlos.

La comunicacion es horizontal y asertiva en el plantel.

La comunicacion informal es amistosa.

Lo dejan tomar decisiones en el ejercicio de sus funciones.

Las responsabilidades que se asignan esta en funcién de su

sueldo.

Lo facultan con poder para realizar proyectos propios dentro

de la organizacion.

Los procedimientos de su puesto son actualizados.

El plantel se esfuerza por regular su comportamiento.

®W RN RO RO RN R ®RNPRR RO RO

Los requerimientos del puesto de labores estan plenamente

definidos.

Mo

tivacion intrinseca

|_\

Tiene la capacidad para delegar funciones.

Tiene confianza en el equipo general de trabajo.

El plantel se preocupa por brindarle seguridad y salud

ocupacional.

Le informan sobre los resultados que espera que logre.

Lo capacitan para que adquiera nuevos conocimientos.

Le informan sus aciertos y desatinos en el desempefio de

sus funciones.

Reconocen sus logros y méritos.

El comportamiento interpersonal entre pares y superiores es




amistoso.

El clima de trabajo es positivo.

La institucion lo ayuda a lograr sus objetivos, mediante un

acompafamiento continuo.

Los colegas del trabajo celebran de forma informal sus

logros y progresos en el trabajo.

La institucion crea las condiciones y espacios para

desarrollar la mejora continua

En la institucion hay un entusiasmo compartido por servir a

los estudiantes y padres de familia.

El puesto que ejerce en el plantel tiene una vision clara en

gue puede convertirse.

Realiza sus funciones con pasion profesional.

o R O R N R W RN RRPR RO RO

Define las tareas que va a realizar con claridad.




Anexo 3. Fichas de validacion de instrumentos para la recolecciéon de datos (de

corresponder)

Validacion de expertos 1

Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°155-2023-VI-UCV

Evaluacidn por juicio de expertos

Respetndo juez: Lsted ha sido seleccionado para evaluar ¢ instran e

le Csesinten argasdracicnal v mobivacios inimisseca e la
Insditvec i Fducativa Jumn Lgneceo Crutudmez Fuesie Hualgayos - Cajamarnca, 2023, La evaluscsin del msirumento ¢ de gran
rebevancia para bograr gue sea vilide v gue bos resuliados oblenidos 2 partic de ste sean utidlizados eficientensense; aportando al

quehacer de la gestion admanisiraiive. Agradecensos su valiosa colahersciim.

1. Diatos generales del juez

Momabore del juez:
Grado profesiomal: Maesiria (X} Doctor ()

Sorge Luis Avala Uallirgos

Climcad jSooial | )
Area de formacien acad#mica:

Edhicatvae L Urrgandzacional (X)
Areas de experiencia profesional: Direccion de Empresas
Tmscirucidn dende labara: CALAT Trujilln
Tiemapo de experienci prefessonal en Zadahos( )
ol drea: Mk de S aflos (X
Expensnoin sa Inveingacion
Pricom#étrica: Wi cormesponde

{51 CINTRRPOEE |

2 andalln de 18 evaluacldn:

Waldar el contenida del instrumenta, por juicke de aexpertos.

-
ILl"l-
L Dafos do 13 ecaka {Colacar nomiine de ks escala, cusstiananio o insentaia)
Momhbre de la Procha: |_l: i

Falael Campos Mania Anita.
" fpant

aria it Celia.

\“'\I:-:. "a‘l) Juic

J . lectiade la g sl de Bobbize v Judge (2000 v teoria de L
Ir" Procedescia - - -

miilivacion imrizseca de Thamas [ 2004).

narga

[Falel 1 ampos Maria Amita.

ot ria Uit Celia,
o

I Admimisrackin:

Peeznpn g aplicacsin:

e aplican al personal sdo

stralive ¥ oserpe docente del planse] edecativa.

il compuesio por dos vanabkes El primera es  gesti

v del conaral, cemalizaciing
oy acidm, cuenia oo [temas. Exocussdo, a la vamiabl
seca flene oaaino  dimessiones dque sl eleccitn de  tareas

W, cadRla e mEdo, exnen

MOIEvVacion  E
petmcia, progressa persona v significsds <o las mreas, ozl mismn condiens |G

L

4. Soporte tedrieo

EscalalAREA fubescala Deflnickin
[dimenzlones)
Espevinlizncria del trabajo)

Rohbizs v Judge (2HIF) del
Exfensitm del coniral dentre del endoque de o esim

lerom 2 la HeELEIO OOl e KT

ura codisn el min

il gue sy

ades™ (. 519)

Crestidn orgamizaciosal

dividen,

Cestmalizritn y agrupa y coordiman los rahajos de las sy

deseemtralizacian

Formalizeci
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Thomas (2009 defingd a la mobivecidn drinsica como 1o
'mllhl.u.l\.'u':llh|u|'." ecuesitran los |.'~l|.||1|||..n.1~l|\.':«.|'|.||’4 |'||||||.'|'|:||:"5II i
propias actividades o netodos de hacer el tmabaje, enesgizandoda
de essld panera con un sentido de competitividad, creandn
sigmificaido en sus actividades al sisticque su tarea tiene propdsii

¥ [Ineresando ¢6 fu creciEaesio personal,

Elecoion de tarews

Campetencia

Motivacian Intrinseva | Progreso persomal

Signdficade en las tareas

{deseribir e Pancitn al modelo tednieo)

5. Presantaciin de Instrucclonas para el [usz:

A confmuacion, a wsted le presento el siguisnie cuesfionano, para medir nto las acciones de
marketing mig realizadas por [a empresa d2 estedio. La cual fus elaborada por ol astudiante Wendy Dayan
Flores Peralta en el afid 2023, De acuerde, con lessiguientes indicadoraes califique cada uno da los ibams seqin

carmsnonda

Categoria

Calificacidn

Indicador

CLARIDAD
El flem G
GErnpperide
lEcimenta, )

daeir, su sintaciica
Y semantica son

1. Mo curnple can el erilena

El ifam no as clar

2. Bajo Mrvel

El Fem reguiare bastanies madiicacionss o una
madificacin muy grande en el uso de [as
palabras de acuerdo con su significads o por la
arderscian de askas,

X Moderada nal

Se reguisre ura madificasian muy sspecifica de
algunes de los termines del iem

relacide ldgica can
[ dimensian o
indicador que astd

acusrdk|

la dimensicn,

adecusdag
4. Ao ni El iem es claro, @ liene semdntica y sintaxis
el adecuada,
1. lotakmente an desacuerdo (no Eljlem =0 tiene relacidn Kgica can la dimensidn.
cumpls con &l criteria)

T
CDH EHE_HE“' 2 Desacuerdol  (bajo mivell de | Elitam tisne ura relacidn tangencial Tejana can

El item fisne !

1

1

1. Acuerdo [moderado nivel)

El e Sane ura relacien moderada can B
dimensicn que se askd midenda.

El itemi s asancal
o imporkants, e
dacir debe ser
incuido,

midiEndo,
1 , .
4. Totalmente | de Acusrde alio | El item e encuentra estd reacionado con s
rived] i dimensicn que asth midendo,
1 Noe " | erit El fem pueds o aliminada sin gque = yea
[ CUmple can &l crieno atactads b medicion de la dimensicn
RELEVANCIA

2. Bajo Ml

El item fisre alguria ralevancia, pens otro item
puede estar inclupenda o que mide dsie

X, Moderada nivel

El itam e= relativaments imgoriante,

I T

El itam &g muy ralevants y debe sar induida.

Lesr con getemnimiento o3 7
5US ObSefVRCoNEs qUe considerne permnenie

1 Blo cumighe con e l'_TiI,'EH:I

2. Bisja Mived

3. Madarado nivel

4_ Alig nival

5 ) calficsr en Lng escaE o8 13 4 5u valorackin, a5 coma salciamas oo




Variable gestion organizacional
Primera dimensidn: Especializacion del trabajo

Zbjetivos de la Dimensicn: medir las caractensticas de ls especializacion del trabajo

Indicadores

ltem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Cbserdaciones!
Recomendaciones

Descompaosician
de |3 actividad

F

F

1

Estandarizacion
repetitiva

1

i

i

i

Primera dimensidn: departamentalizacion

Chjetivos de la Dimensign: medir coma se establece |z depariamentalizacion

Indicadores ltem Claridad | Coherencia| Relevancia Dhser-.-amupes.'
Recomendaciones
Zriterios de 03 3 4 4
gruparniento
Agruparnignta 4 4 3 4
funcional con meta

Primera dimensidn: cadena de mando
Cibjetivos de la Dimensién: medir la presencia de s cadena de mando

Indicadores ltem Claridad | Coherencia| Relevancia Dhsewamupes.‘
Recomendaciones
Asignacion de 05 4 !
autondad
Unidad de mando 06 4 4 4
ninterrumpida

Frimera dimensidn: extension del control
Cbjetivos de la Dimensicn: medir la presencia de extension del control

Indicadores

ltem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

Asignacion de sub
ardinados

1

Wiuvel d=
COMUNicacion

[15+]

Frimera dimension: centralizacidn y descentralzacion
Oibjetivos de la Dimensién: medir la presencia de centralizacion y descentralizacion

Indicadores ltem Claridad | Coherencia| Relevancia Dhser'.-auiupe*s.'
Recomendaciones

Tama de 0 4 !

decisiones

Mivel de Lo 4 4 |

N kilid




Primers dimensidn: formalizacidn

Cibjetivos de la Dimensidn: medir la presencia de formalizzcidn

Indicadores ltem Claridad | Coherencia| Relevancia Ob EEWEHDFEEJ
Recomendaciones
Mival d= L i i 4
estandarizacion
del pussto
Modelado del 1z 4 4 1
comportamsnta
Yariable motivacion intrinseca
Primera dimensidn: eleccion de tareas
Cbjetivos de la Dimensicn: medir la eleccion de tareas
Indicadores ltem Claridad | Coherencia| Relevancia Ob EEWE'“-'J!-'EE'I
Recomendaciones
Delegar autoridad . ! ! I
Confianza en el 0z 4 4 4
=guipo
Brindar segunidsd v ! ) !
Pronostico de 04 4 4 1
objetivo
Drimera dimension: competencia
Objetives de la Dimenzien: medir la competencia
Obzervaciones’
Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Becomendacionss
Mutrir d= i3 4 4 4
conacimisntos
Retroalimentacidn o8 4 3 4
Reconocimisntos L 3 3 4
Conducta 08 3 4 4
nterpersonal
Primerz dimenszion: Progreso persaral
Objetives de la Dimenzion: madir la capacidad de progreso personal
Obrervaciones’
Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Recomendationss
Clima Isboral o= + + *
Sepguirniznts de 10 4 4 4
logros:
Calebracidn de 11 4 4 4
progresos y logras
Mejaras de 12 3 3 3
resuliados

Primerz dimension: sigrificado en las tareas
Ohjetives de la Dimenzion: medir empatia del significado ex L2z fareas
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Tmdic Ttem Claridad Col . Ral cia ﬂ‘hmnl:iu_le:.l’
Recomendaciones
Entusiasmo 13 4 3 3
campartido
Wisidn clara del 14 4 4 3
trabajo
Fasidn por la 13 4 3 4
rofesion
Definicion de 16 4 4 4
iareas
-_.- i ‘:'I:— .
S
Firma del evalozdor Joage Avilin CaBigon
DMI- 1E141487 OMI: E1418ET
Pl ol T Tt T O CLERE
2:;*!\.“.—‘—.‘ Forsnull (T, it o o e s mhici's gt il ey gt @ e For Conmgann, o SN O EOOE e S SN SN o U RS depanan

AN g

e (gl W |G, i ¢ Okt FHET), 5 Lo P05 feimciom s o . SR, e gantinars g il s 33
ik

e o b

O L o WP | B o
A,

i L

T DR IR Ty P O 1O T8 [ s s el

Bradunda

Bradaa Tiiul

MEGETER EM DURECCIM DEEMFRERRS
DFECCHMDEEMPREERS

Inatibuidn

VLA CLIEGCS, J0RGE LG Feshe de e 200 NNERIDAD EEiY
L Mozl s et - Pe
P rmculs:Sh ifoimzin |
Fach: expes Sh nfzirzciin )
IWGEMERD BDLSTRAL
AVILA G LI 065, JORGE LU UNVERSIDAD MACKGHAL G TRHILO
IRl Facha dasiplarra: Al
Hosehiod se eghding -
RACHILLER B IGEMERA D LSTRAL
WVILA CALLIRERO6, JORGE LLNS Fechi de ciplima: (IMVERSIAD MACKHALCE TRIILLO
Dl BT bz o e eshuding - ARl
Fazha mamiud: S oozt |

ez eapes S infzimsciin )




Validacion de expertos 2

Evaluacion por juicio de expertos

Resppetindo jues: Vsted b sidn seboeciorilo pae ovalienr ¢l insromenio de Gesain orgenizscienal ¥ molivicia inrimos ool
Iastitucién Edecativa Juan lgesc e Gutitrnes Fusnie Hualgayos - G, 20035, La evalseidn el mairiimene gk gran

releviees pae kg e sen vilide y gue los revel i oblemlic & parie de S0k sean ulilizades efizienlzments; apoedo @

quelseeer de la pestiéa adaunistraisv. Agradecesios i viloss colioriin.

1 Datos genarales del juez

Nambre del juez
Grzds predeaieeal: Mlopsbrin (X Daelor|

Samie] Alzjandes Bulssio Rojss

Cligsca b Social | 5

direa de Formacidn académica:
Eds=aliva &= Chanreacinrel | X
Arcando cxpeoricnc prodooicsal- Ciereneia Emipresarial
Izatitucian dandc labega: {hAL - Piua

Ticmga de cxpesmenciz profosnzl ca Tadafini 1
el drea: Mie e 5 anes )

E icncia oo Im
Proicomdtrazas Wi cierspeade
161 Corpss pordE]

. Brocoelto de 1o evaluggion:
Waldar & conbenide del insruments, por i de exeetos

1 Datoes dw | seoals [Coccar nombe de la escaa, cupsionans o ivaeniario)

|l.'||:-.lm:|u

Wombre de la Prucha:

[Rafact Campos Maria Anita.

MAllkenak N N
Rerelimmiseia Qliks Celi

[Tevmia de la pesiatn erasaicionsl de Rebiboas v Todge (2000} v meria de ki
pritiviciéa inriraocs 06 Themas (3009}

Paisceideriia:

|Radael Camps Maris Amila.

Audbiionisinciba; N N
Sentiontiseis Oiiiks Celie

il
Tiemps e aplicassbn: =l mncios

Aaibitede anlicacién: e aplcard il peraonal adminsitalive ¢ i o i did planiel edacaive,

Sgnificacia: [El msliimenis c8ld compoed por des wmihles, El oprsees e i
wpanidacienal, i cidl Beee i ditiensiines que son! sspocilisiiin del Inbigo
flpamsesiebsachr, cadem de mandn, edlenisdn el comivnl, centmbizachn y
il coniraliacain ¥ fernlizaisin, camis cen 12 ilems. En coaniy, o li varable
fmobiviesin nlrie befe cmibn dimercannes gie son: ckedcain de larcas
o pelencia, progresn persorel ¥ sigeifcads en lis e, 080 misdo cealiens 1

LCr..
4. Bpopris bedriog
Eccals/ARES Eubsnoaln Definloltn
idimeanclonas)

Especulizme e del wakajo

ke il snti e L i i
Colena de tisnles Rubtens 7 Judee (2000} defifmens a
Fatersitn &l contml cmlrs <l mlikgee <k & cdrdcdiin G

a peahilin ofgarmEaciien
ne gl medo in gue &

Ciesl s ofpanizicinieil

Cealmlpasts v deyiden, e v cosrdinan i IniEaos de ko akvidadss” (5. 519

descmtrlizacda
Fuomiakzacifin
INVESTIGA

FaY]

WLY
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Eleceite de tarem Thomas (20059 definid & la mobivecidn isdrinsica como [
Campetencia wllhl.ul\il{lll-\.wt sruentran los I.'r\.'lllhlllnlj\.'l\.':w.plll'd |'||||||.'|' elegirsu
propias actividades o nsdtodos de hacer &l mabajo. energizandeds

Motivacian Inirinseca | Progreso persoeal .
di estd nEnerd con un sentklo de l.'|:-II'||'|\.".II|l.I||.|||. e amidd iy

sigmificado en sus actividades al sistir que su tarea tiene propdsii
¥ Progresandn en i creciiienin persanal.

Significade en las wreas

[describir ea fancidn al modelo tedrico)

5. Pregantacidn de Instrucclonss para el Jusz:

A contnuacion, a usted le presento el siguisnle cuestionano, para medir Bnto 135 acciones de
marketing mix realizadas por [a empresa de estedio. La cual fus elaborada por el eshudianie Wendy Dayan
Flores Paralta an el afi0 2023, De acuerde, con kessigusnies indicsdonss califique cada o de os tems segin
carresponda

Categoria Calificacion Indizador
1. Mo curnple can @l eriteno El Fam no as clang
CLARIDAD El fem requiere bastanies madificacianes a una

madificecidn muy grande en e usa de las

El fem = i
comgnends 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significada o por la
I_a_,_m"__m - ardenacian de astas,
decir, su sintaciica . . R .
L Se reguiere una madificacidn muy sspecifica de
Y semantica son 1. Mederada nivel . .
Al ki algunis de os bErmines del iem
4 Ao ni El item e claro, | lisne semanlica y sintaxis
i e adecusds,
1. iotaknenie an desacuerdo (no E| item =0 tiene relacidn KBgica con la dimensian.

cumple con el criteria)

COHERENCIA
El it=m tisne
selacis lgica con
I dimangiin o
indicador que ezt | 3 Acuerdo [moderadn nivel]

T
2 Desacuerdor  (bajo niw:li de | Elibam tiene ura relacidn tangencial fejana can

acusrda) ! la dimensicn.
1

El fem Sene ura relacion moderada can la
dimensidn que s asth midenda.

midendo.
4. Tatalmente | de Acuerds falio | El ibem se apcoentra estd relacionado con la
rived ] dimensicn que astd midendo.
1 Mo e | e El fem pusds seor sliminada sin que = vea
fcurmpls con el crieno afnciada b medicicn de la dimensicn
RELEVANCIA
El ilem &5 asancal 5 Baio Mivel El itern fiene alguna relevancia, pero ol item
a impariante, e ! puede eslar incluyenda o gue mide dste
dacir debe ser
incluida. 3. Moderada rinvel El ibam &= relativaments imporants.
4. Ao nived El iterm &g muy ralevante y debe ser induido.

Leer con defanimignio jas fems i calficsr en e escala de 13 4 5u valoraskin, as’ como sabcismas brinoe
"'I"' SUS 0bserveciones que Considene pemnenie

1 B cumiphe con e u‘ilkrru
2. B Mivel
1. Madaradn nivel

4. Ao nival




Wariable gestion organizacional
Primera dimension: Especializacion del trabajo
CObjetivos da la Dirvensidn: madir las caracternisticas de la especislizacion del frabajo

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacionesl
Recomendaciones

Descompaosicion
jde |z sctividad

Estandarizacidn
repefifiva

Frimera dimensidn: departamentalizacidn
+}+ibjetivos de 1s Dimensidn: medir como se establece I3 departamentalizacion

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia ﬂl:lsenracm!'mﬂ
Recomendaciones
[Criterios de 1% 3 4 4
rugaEmiento
Egmpamiemn 4 4 4 1
neional con mets

Primera dimensidn: cadena de manda
Cbjetivos de la Dimensidn: medir la presencia de la cadena de mando

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

Acignacion de

b

utoridad
Unidad de mando
|ininterrum|:-i|:|a

Primera dimensidn: extension del contral

Cbjetivos de la Dimension: medi

r la presencia

de extansion del control

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia ﬂl:lsenra-:m!'mﬂ
Recomendaciones
Acignacian de sukb o7 4 a T
rdinados
Minvel de [T 4 A T
E-:l municacion

Frimera dimensidn: ceniralizacion y descentralizacion
Cbjetivos de la Dimensidn: madir la presencia de cenfralizacion y descentralizacion

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia ﬂl:lsenracm!-ms.r
Recomendaciones
Toma d= T A 3
jdecisiones

Mivel de
|resg|:-n53bi|i|:|ad




Frimera dimensidn: formalizacian
Chjetivos de la Dimensian: medir la presencis d= formalizacion

. . . B Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Mivel de H 4 i 4
standarizacidn
gl puesio

omportamienio

Variable motivacion intrinseca
Primera dimensian: eleccidn de= fareas
Chjetivos de la Dimensian: medir la eleccion de tareas

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia {Jl:lse-nracm!-ms.r
Recomendaciones
I q 3 7

Dizl=par autaridad
iConfiznza en el i 4 ] 1
[gouico

) . il F] Kl 1
Brindar seguridad
Frongstico de 14 i 1 1
lebistivo

Primera dimenzion: compstencia
Objetives de l2 Dimension: medir [2 competencia

] Observaciones/
Indicadores Ttem Claridad Coherencia Belevancia Eecomendaciones
Mutrir de 03 4 4 4
lconocimisnios
Retroalimeniacian 0& 4 4 4
Reconocimisnios 07 4 3 4
IConducts ng 4 4 4
[interpersonal
Primera dimensicn: Progreso personal
Objetives de l2 Dimension: medir [2 capacidad de progreso personal
] Observaciomes/
Indicadores Item Clanidad Coherencia Eelevancia Eecomendaciones
= ma Isboral 0E 4 4 +
[Seguimiznto de 10 3 3 4
|lzgras
s elebracion de 11 4 4 4
progresos ¥ bopgros
Mejoras de 11 3 3 4
resultados

Primera dimenzion: significado en las tareas
Objetives de l2 Dimension: mediz empatta del siznificado en lz: tareas
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Indicadores Item Cleridad Coherencia Eelevancia Becomendaciones
Entusiasmo 13 4 4 k]
rtido
Elsh:'-n clara del 14 3 4 3
bajo
io 15 1 3 4
& 3 3 4
Juez Experto
Firma del evalozdar &AL
Colegiatura N° 4 5.4 CELA
DI 16722379
i
B il P e o e P N e a ki, (O TR ANTEL P PRV B LR Ol e I BT O A kol B
N el 3 Sl £ B ST 0] SETWSE Ak, T, (AR VR | T G p O T, L T ot o bRt . SO Mg i Mg 30 5 e 34
AT i B (ST ET L] WL ik o T T FaTd
:llr:::: T i O e T T ¢ R I T Al T T 1 g . e, S Ot 61 oy e

N DR e e, O Rt gt S S Gl

Graduado Grado o Titulo Institucién
MAESTRO EN ADMINISTRACIOMN
COM MEMCIOM EM GEREMNCIA
EMPRESARIAL
RUFASTO ROJAS, SAMUEL UNIVERSIDAD HACIOMNAL PEDRO
ALEJANDRO Fecha de diplor‘m::-_ 2?;1 IJ'EDDE RBUIZ GALLO
DHMIET22379 Modalidad de estudios: - PERLI
Fecha matricula: Sin informacidn
()
Fecha egreso: Sin informacian (*=*)
ECONOMISTA
RUFASTO ROJAS, SAMUEL UNIVERSIDAD HACIOMAL PEDRO
ALEJANDRO RLNZ GALLD
DMI 16722379 Fecha de diplama: 1109 f1e88 PERL
Modalidad de estudios: -
BACHILLER EN CIENCIAS-ECONOMIA
RUFASTO ROJAS, SAMUEL Fecha de diploma: 14/10/98 UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO
ALEJANDRO Maodalidad de estudios: PRESEMCIAL RLUIZ GALLD
DMIET22379 PERL

Fecha matricula: Sin informacion
(***)

Fecha egreso: Sin informacién (***)




Validacién de expertos 3

Evaluacion por juicio de expertos

Pzspetado fuez: Tleted ba 2idp selaccionad pare evaluer o instrumieento de Gestion ceganizacional v motivacion intrrse en b
Tnstitocion Educativa Fomn [eracio Cutizres Fuante Himleavoc - Cajanerca, 2003, L2 evaloecion del instnimento &= da gran
relevancia pera lagrar que zea valido ¥ que los resultados obterides 2 partir ds excs zean utilizados eficisntemente; aporando al

quehacer e [2 pestion admiristratia. Asradecemes suvelios colzbaracim

1. Datos generales del juez

Wilzox Tdrogo Feesio
Nombre del fuez:
Grado profesiomal: Mezesma () Doctor ()
Clemica ) Focal [
Ares de formscion scademica:
Edocativa ) Crganizacional (30}

Areas de expeniendis profesional. Tesilon g6 PTOYecios de [Iversin

Institucion donde labor: LT

Llempeo de expenendin profesonal en | J24 a0 |

elarea: |  DMBsde 5 mos (0

Expenencia en Luvestiganon

Picometrica: Ho comresponade
(31 comrespamid)

2 Propédsito de la evaluacion:
alidar el contenido del instrumendo, por juicio de experios.

i Datos de la escala [Colocar nomiore de la escals, cusstionario o myventario)

Yiombee d In Prughy; | <20
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AU o tamaria Cnto Calia

Procedencip: L2002 48 2 gestion orgamzacional de Hoboins v Judge [UU¥) ¥ teoma de [

Administrarin: [0 -22pos Lar2 At

Tieenpo de aplicacion [* M08

ﬁ.m.bit-:den;:l.im:i-:-n. e aphican al personal adminiztatvo v cuerpo docerde del plantel sducatv

memzhza:iﬁn. cadera dz manda, me:ﬁi-':u del cowiral, :enmllmubn\
centralizacion ¥ fommalizacion, cosmta con 12 fMems. En cuasto, 3 12 varisblg
'mmuanemmdmmumque=mela:mndamms
progre:e personal v significado e las faress, 2s] mdamp contians 14

4 Soports tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
{dimensiones)

Especializacion dal trabajo

Cadera de manda Bubhizs v Fadge (2009 definiaron 2 12 gestion orpapizacions]
- _— Exfersion del comtrol demro d2] enfoque de 1o estroctora como el modo en que i@

Gestion srganszaciomal |2 divide, 2erupa v coordinan los mebaios de las actividades” (p 519)
dﬁ ]. . P
Formualizari




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Elepcite de tarom Thomas (10090 defind & la motivecidn istrinsica comnn 1o
Competencia safisfaceidn que ecuestran los colaboradones pana poder elegic su
Motivacitn Inirinsecs | Progreso perscaal prapins actividades o mdtodns de haces ¢l mabajo, enesgizandedn

de essd manera con un sentido de competitividad, creando
sigmificado en sus actividoades al siirque su tarea fiene propdsit
¥ Progresasdo 60 50 crecimemin persanal,

Signilicado en las taneas

{deseribir e Rancin al mndeln bedrioo)

. Presantacldn ds Instrucclonss para el |usz:

A confmuacion, a usted le pressnio el siguisnte cuestionano, para medic tanto [3s acciones de
marketing Qg realizadas por |a empresa de estudio. La cual fus elaberada por ol sstudiante Wendy Dayan
Flores Paralta en el afi0 2023, De acoerds, con lessiquienies indicadonas califique cads uno de les ams seqin

carresponda
Categorla Califcacion Indicador
1. No curnple can el crileno El e ro as clang
CLARIDAD El e regquisre bastanies madificacikanes o una
. . wdilicacidn muy grande =n el uso de las
El ilxmi a e ¥ 9
PR, 2. Bajo Nivel palabiras de acuerds con su sigrificads o par la
— - ordariscian de aslas,
daiir, U sintachica . L .

. B repuisre ura modilicscin muy sspesifics de
¥ semantica san 3. Mederada rifs| . ¥ e It b el i yes
acacindas algunee de los ténminos dal ilem

1
. El iam es claro, | liene semantica ¥ sintaxis
4. hbiz nivel ——— i
1
1. lotakmente an desacusrdo [no Elilem =o fiene relacion Egica can & diméension.
ke con ol eriteria)
"dl-‘\' T | | 1 R ) B
r,-" Hy Cm',l EHE,HEH" 2 Des;r_'uendl:li ibajo nivell di | ElTberm Hene ura mlacian angencial lejana con
’ B "'"-.' fieie: acuerda) | i la dimansice.
ielacie lagica can i !
fit dimerisiin o El e Sore ura relacin moderada can b
1"{: __]-" |ndr.'a-9||.'-rquee=‘.a 3. hcuerdn {maderado nivel] dimensicn que o asty midenda,
= = midErdn,
= T T - )
!/ 4. Tatalmente | de Acusrds E-;;.'llll.'- El itam =e ensuaning estd relacionado can la
f nivel} E ! dimension que astd midiendo.
[| 1
{ . . .
i 1. No curniole i El fem poeds sor eliminaca sin que e yea
2 Curmpk: Ban & Crieno alaciada b medicidn de la dimensicn
RELEVANCIA
El item o5 asancal 9 Baio Nivel El itern tiene alguna ralevancia, pera ot item
a impartanis, g I pugde estar inclupenda o que mide d3
dacir dube e
incluida. 1. Moderada rivel El iterm e reslativaments imporiante,
4. Ak nived El e es muy relevante y dabe sar induido,

Lesr con oefenimienio 108 fems ) calficar en Wne e50a/a 02 1 3 4 5U vaiorackin, asi como solcizmas drinds
"'I"' 5U5 Observasianes que CONSOEe parmnenie

1 Mo cumiple aon e uil&rm
2. Baja Mivel
1. Maderadi nivel

4. Alig nivel




VYariable gestion erganizacional
Frimera dimensidn: Especializacion del trabajo
Tbjetivos de ls Dimensidn: madir las caracteristicas de |3 especializacion del frabajo

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Descompasician
de |s sctividad

4

A

L

Estandarizacian
repetitiva

4

4

]

Frimera dimensidn: degartamentalizacidn
Tbjetivos de la Dimensidn: medir como se estableces |3 departamentalizacion

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia ﬂl:lsenran:m!ms,r
Recomendaciones
Criterios de L] 4 4 1
Soruoamiento
A grupamiento ] 4 4 1
funcional con meta

Frimera dimensidn: cadena de mando
Objetivos de la Dimensidn: medir |a presencia dz 1z cadena de mando

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

QObservaciones/
Recomendaciones

% signacidn de
lautzridad

]

4

4

Unidad de mando

nintemmpida

4

4

Frimera dimensidn: extznsion del contral
Objetivos de |s Dimensidn: medir |a presencia de exfensian del control

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacionesl
Recomendaciones

5 cionacian de sub

4

A

L

rdinados
Nivel de
municacion

08

4

4

Frimera dimensidn: centralizacidn y descentralizacidn
Tbjetivos de la Dimensidn: medir |a presencia d= centralizacion y descentralizacion

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia ﬂl:lsenran:m!ms,r
Recomendaciones
Tams d= K 4 4 1
Jdeciziones

Wivel de
|r55|g|:unsah-ili|:|ad

4

A4

]




Frimera dimensidn: formalizacian
Objetivos de la Dimensign: medir la presencia dz formalizacion

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia m'“”“'”.r“’”
Recomendaciones
Wivel de 1 4 4 +
standarizacian
gl puesio
Modelado del 1z 4 4
omportamienio
Variable motivacion intrinseca
Primera dimensidn: eleccidn de fareas
Objetivos de |z Dimensidn: medir la eleccion de tareas
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia m'“”“'”.r“’”
Recomendaciones
Delzpar autoridad " ! ! !
IConfianza en &l 1z 4 4 4
[gQuipo
. . e 4 i
Brindar seguridad
Pronostico de 4 4 4 4
lebjetive
Primera dimersion: competencia
Oljetives de l2 Dimension: medir [2 competencia
] Observaciomes/
Indicadores Ttem Claridad Coherencia Eelsvancia Recomendaciones
Wutrir d= 03 4 4 4
jcanocimignios
Retroalimentacion 06 4 4 4
Reconocimientos o7 3 4 4
IConducta ng 3 4 4
|interpersanal
Primera dimepsion: Progreso personal
Oljetives da l2 Dimension: medir l2 capacidad de progreso personzl
] Observaciones/
Indicadores Ttem Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones
ma laboral o2 4 4 4
Seguimiento de 1] 4 4 4
|lopros
iCelebracion de 11 4 | 4
progresos y bogras
Mejoras de 12 4 4 4
resultsdos

Primera dimerzion: ignificads en L2z tareas
Ohjetives de [z Dimension: medir smpata del significado en 22 tarsas




% L

+
Indicadores Item Cleridad Cohersncia Relevancia Fecomendaciones
Entusiasmao 13 4 4 4
rtido
Elsi:'un clara del 14 4 4 E]
b
Fasion par la 13 4 4 4
rofesidn
Definicion de 16 4 4 4

Firma del evaluzder
DI 16807342

i gl vt B Clsben Ol o DL e
et ald P i s Pl A,

4

F

. P

ol e e g e, P Do g, o NESTrD o LB el & CfE RTgleEr o L il Shpene

el vl e pparicha p i b dhonaicia) ool coreaiiena A, o Gagel o | AT, Crere g Cia (TR, p L {08 johacos. o ighgRaepigaghe ol B00) mapieron e renga de & e 53
W C

ArpaAna e B (20T reniecen @ ) apatse
Bl sl T T S i G i B W I ST T B I T VY O D B Tl e

L (R

T

T

PPl

B g, |, clasra -

one - Prmechionsy s devsmepueine ErTYeleelO Yocheel i 135 peff s e NN

Graduado Grado o Titulo Institucién
MAESTROD EN CIENCIAS
PROYECTOS DE INVERSION
IDROGO RENGIFOD, UMNIVERSIDAD NACIDOMNAL
WILSON Fecho de diploma: 03/06/2008 PEDRO RUIZ GALLD
DHI 16807342 Modalidod de estudios: - PERL!
Fecha matricula: Sin informacian (***)
Fecha egreso: Sin infermacion (***)
BACHILLER EN GIENGIAS ECONOMICAS
IDROGOD RENGIFD, Fecha de diploma: 10/os 1991 UMIVERSIDAD NACIDMNAL
WILSON Modalidad de estudios: - PEDRO RUIZ GALLO
DI TEBDTIA2 PERLI
Fecha matricula: Sin informacksn (*)
Fecha egrese: Sin infarmacion (**)
ECOMNOMISTA
IDROGO REMGIFOD, UNIVERSIDAD NACIOMAL
WILSOMN PEDRO RUNZ GALLD
DHI 16507342 Fecha de diploma: 8/01/1982 PERLI
Modalidad de astudios: -
MAESTRO EN ADMINISTRACION CON MENCION EN
GERENCIA EMPRESARIAL
IDROGO REMNGIFD, UNIVERSIDAD NACHOMAL
WILSOM Fecha de ﬂp|ﬁ'ﬂﬂ! |EIDHID3 PEDRO RUIZ GALLD
DNl 16607342 Modalidad de astudios: PRESEMCIAL PERLI
Facha matricula: Sin informacian (***)
Fecha egreso: Sin informacian (***)




Anexo 4. Resultados del analisis de consistencia interna (de corresponder)

Figura 1. Prueba de Alfa de Cronbach para la variable gestion organizacional

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
I %
Casos Valido a0 100,0
Excluido® i} 0
Total 30 100,0

a. La eliminacidn por lista se hasa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
76a 12

Figura SEQ Figura_\* ARABIC 2. Prueba de Alfa de Cronbach para la
variable motivacion intrinseca

Resumen de procesamiento de

casos
M %
Casos  Walido an 100,0
Excluido® 0 0
Total 30 1000

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimienta.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

633 16




Anexo 5. Consentimiento o asentimiento informado UCV (segun corresponda)

Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en

Investigacion de la EP Administracion
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°155-2023-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacién: Gestion organizacional y motivacion intrinseca en las
Instituciones Educativas Chota, 2023

Autor(es): Oscar Andrés Alva Terrones

Especialidad del autor principal del proyecto: Gestion de organizaciones

Programa: Administracion

Otro(s) autor(es) del proyecto: Rafael Campos Maria Anita y Santamaria Quito Celia

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Lima, Pert

Cadigo de revision del proyecto: 2023-2_ SUBE_PI_LN_C1_01

Correo electrénico del autor de correspondencia/docente asesor: rburgosb@ucwvirtual.edu.pe

No
N2 Criterios de evaluacion Cumple No cumple corresponde

. Criterios metodolgicos
1 Eltitulo de investigacion va acorde a las lineas de investigacion del programa de estudios. X
2 Menciona el tamario de la poblacion / participantes, criterios de inclusion y exclusion, X

muestra y unidad de andlisis, si corresponde
3 Presenta la ficha técnica de validacion e instrumento, si corresponde. X

Evidencia la validacion de instrumentos respetando lo establecido en la Guia de
% elaboracion de trabajos conducentes a grados y titulos (Resolucion de Vicerrectorado de X

Investigacion N°062-2023-VI-UCV, segun Anexo 2 Evaluacion de juicio de expertos), si

corresponde
5 Evidencia la confiabilidad del(los) instrumentol(s), si corresponde. X
IL. Criterios éticos
6 Evidencia la aceptacion de la institucion a desarrollar la investigacion, si corresponde. X

Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado (Anexo 4)
7 establecido en la Guia de elaboracion de trabajos conducentes a grados y titulos X
(Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-VI-UCV), si corresponde.

8 Lascitasy referencias van acorde a las normas de redaccion cientifica X

La ejecucion del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el Cédigo de Etica
9 enlnvestigacion vigente en especial en su Capitulo Ill Normas Eticas para el desarrollo de X
|3 Investigacion

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la evaluacién.
Lima, 16 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.© Firma
Dr. Victor Hugo Ferndndez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cérdenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazols Miembro 1 31674876 P
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaleén Miembro 2 43648948 vz

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765




Informe de revisién de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la EP de Administracion, deja
constancia que el proyecto de investigacion titulado “Gestién organizacional y motivacién intrinseca en

las Instituciones Educativas Chota,2023”, presentado por

los autores Rafael Campos Maria

Anita,Santamaria Quito Celia, ha pasado una revision expedita por Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya, Dr.
Miguel Bardales Cardenas, Dr. José German Linares Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani Cajaleén, Mg.
Edgard Francisco Cervantes Ramon, y de acuerdo a la comunicacién remitida el 10 de noviembre de
2023por correo electrénico se determina que la continuidad para la ejecucién del proyecto de

investigacion cuenta con un dictamen:
(X)favorable ( ) observado () desfavorable.

Lima, 16 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N Firma
Dr. Vietor Hugo Ferndndez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 M"’
Mg. Diana Lucila Husmani Cajaleén Miembro 2 43648948 Jbbl
Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765




Anexo 7. Andlisis complementario
Donde se incluira el calculo de tamafio de muestra u otros calculos requeridos en el

proyecto de investigacion.

VARIABLE 1: Gestion Organizacional

2 4 il ueno Valores de Likert 1 al 5
4 Regular Intervalos Nivel
4 4 4 egular 66 - 90 Bueno
%l a a 4 egular
2 2 a 5 a P a a 4 [ 65 [Regular
2 7 5 4 5 > 2 4 5 | 75 [Bueno
Nota: Base de datos de gestion organizacional
VARIABLE 2: MOTIVAION EXTRINSECA
N° m1|i if 3|item 4 item 5|item 6|item 7|item 8 | item 9 |item 10/item 11jitem 12jtem 13item 14|item 15|item 16| Lids Nivel Nede items=16
1 a4 a4 5 4 4 a4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 68 Bueno Valores de Likert 1 al 5
8 5 3 3 3 5 2 3 3 3 3 5 3 3 3 3 5 55 Bueno Intervalos Nivel
50| 4 5 5 4 4 5 a4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 72 Bueno

Nota: Base de datos de motivacion extintica





