&Ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA

EDUCACION

Influencia de la cultura organizacional en la motivacion laboral de los

docentes de una unidad educativa, Guayaquil — Ecuador, 2018

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Administracion de la Educacion

AUTORA:

Br. Torres Ruiz, Bélgica Cecilia (ORCID: 0000-0001-5687-3730)

ASESORA:

Dra. Espinoza Salazar, Liliana Ivonne (ORCID: 0000-0002-6336-4771)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion y calidad educativa

PIURA - PERU

2019



Dedicatoria

A Dios
Por haber guiado y darme salud para lograr mis objetivos, ademas de su infinita
bondad y amor.

Por la paciencia y no morir en el intento y estar de pie ante cualquier

adversidad que he podido traspasar para continuar en este largo proceso.

A Mi Madre
Por sus oraciones y bendiciones
A Mi Esposo
Por haberme apoyado en todo momento, por sus consejos, por la
motivacion constante que me ha permitido ser una persona de bien, pero mas que

nada, por su amor.
A Mis Hijos

Por su comprension y amor incondicional

Bélgica Cecilia



Agradecimiento

A la Dr. Liliana Espinoza Salazar por compartir sus conocimientos, experiencia y

por su apoyo académico durante la ejecucion de la tesis.

A la Inge. Figueroa Guijarro Mary por sus consejos en cuanto al desarrollo escrito

de la presente tesis.

A los directivos y docentes de la Escuela de Posgrado de la Universidad César

Vallejo por abrir sus puertas para formarme como profesional competente.

Bélgica Cecilia



Pagina del jurado

ﬁ ESCUELA DE POSGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLESO

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

Siendo las 11:00 AM, del dia 11 Abril,, se reunié el Jurado evaluador para presenciar la
sustentacion de la tesis titulada: “INFLUENCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA
MOTIVACION LABORAL DE LOS DOCENTES DE UNA UNIDAD
EDUCATIVA, GUAYAQUIL, ECUADOR,2018”, presentada/o por el /la bachiller TORRES RUIZ,
BELGICA CECILIA. »

Luego de evidenciar el acto de exposicion y defensa de la tesis, se dictamina:

/3/),\3@3, /9:\, uneniond oAda

En consecuencia, el/la/ graduando se encuentran en condicién de ser calificado/a/ como

{/{Pfo para recibir el grado académico de MAESTRO EN
ADMINISTRACON DE LA EDUCACION.

Piura, 11 de Abril del 2019.

/02

DR. BRION[?AENDOZA MARIO NAPOLEON
PRESIDENTE

INOZA MARIBEL DR. CALYE/PENA EDILBERTO
SECRETARIO VOCAL



Declaratoria de autenticidad

DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD

Yo, Bélgica Cecilia Tomes Ruiz, estudiante del Programa de Maestria en
Administracion de la educacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César
Vallejo, con camet de extranjeria N © 001889225, con la tesis titulada.

“Influencia de la cultura organizacional en la motivacién laboral de los docentes de
una unidad educativa, Guayaquil — Ecuador, 2018 declaro bajo juramento que:

1) La tesis pertenece a mi autoria.

2) La tesis no ha sido plagiado ni total ni parciaimente.

3) La tesis no ha sido auto plagiado; es decir, no ha sido publicado ni
presentado anteriormente para alguna revista_

4) De identificarse la falta de fraude (datos falsos), plagio (informacién sin citar
a autores), auto plagio (presentar como nuevo algin trabajo de investigacion propio
quahasidowbﬁcado),piaﬁeﬁa(usoiegddemhnndéqajaa)ofalsiﬁmdén
(representar falsamente las ideas de otros), asumo las consecuencias y sanciones
que de mi accion se deriven, sometiéndome a la nomatividad vigente de ia
Universidad César Vallejo.

5) Si, el articulo fuese aprobado para su publicacion en la Revista u otro
documento de difusion, cedo mis derechos patrimoniales y autorizo a la Escuela de
Postgrado. de la Universidad César Vallejo, la publicacion y divuigacion del
documento en las condiciones, procedimientos y medios que disponga la

»

Pera, 11 de abril del 2019.

Bélgica Cecilia Torres Ruiz
N ° 001889225



CaBUIA ... i
=T [ Tor: 1] - WSS PSR ii
AGFA0ECIMIBNTO ...ttt bbbttt bbbt ettt b et e e e b besbe e e e iii
PAGING TEI JUFBAO. ...ttt bbbttt e et iv
Declaratoria de aUtENTICIAA ............oiviiiiiiiieieee e %
TNAICE 1ottt ettt n ettt ettt ettt et enees vi
[[T0 0T L= o] OO vii
RESUMEN ...ttt ettt s et et e n et e sae e se e st et e e tees e ene et e sbeaneeneeneenneeneens viii
A B ST RA T ...ttt e e st et e e et e e e e e e e et be e e e e e e e e s ba e e e atbreeeabeeeeatraeaas iX
I, INTRODUCCION ....cooiiiceeicesies ettt es st s st n et n st en e 1
L. METODO.......coiiiiiiiieiieitese et 18

2.1 Disefio de INVESHIGACION .........coviiiiiie ittt 18

2.2 PODIACION, IMUBSIIA ..vvviiiii ittt ettt e e s sttt e e e e s s st e e e e s s sabb b e e e e esssebbeareeesssanes 20

2.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad................. 21

2.4 Métodos de analisis de Aat0S ..........ccciuereieiiiiieie e 24

2.5 ASPECIOS BLICOS ...vviiiiiieie ettt ettt ettt et e st e e s be e be e sbe e sreebeenbeereeaeas 25
I RESULTADOS . ...ttt ettt st e e st e e e s tt e e e st e e s aatb e e e atbaeeesntaeeesstaeessntaeeenns 26

3.1 DescripCion de reSUITATOS. ......ccveiveiiicciee ettt sttt 26

3.2 Comprobacion de NIPOLESIS. ........cuiiiieiiiiirieee s 31
IV. DISCUSION ....oooviiieiieeiitete ettt ettt sttt ettt 36
V. CONCLUSIONES ... oooiitiiie ettt be st e et s te st e estessaeseeneesbesteaneenneneeas 38
V1. RECOMENDACIONES. ... .ottt sttt bbbt e e e 39
REFERENCIAS . ...ttt sttt te e s et et e e be e st e tesbeeseeneesaeaneeneeneenas 41
ANEXOS . b bbb E Rt b bt e e bttt n et 46
Anexo 1: Instrumento de la variable Cultura Organizacional. ............ccccocviiieiininieieiseeee s 47
Anexo 2: Ficha técnica de la variable Cultura Organizacional. ............ccocooviiiiniiiniencsesee e 51
Anexo 3: Base de datos de la variable Cultura Organizacional. .........cc.ccccvvvviiiinviei e, 53
Anexo 4: Estadistico de la fiabilidad de la variable Cultura Organizacional. .............c...cccoevvveninnne 57

Anexo 5: Matriz de validacion del experto del instrumento de la variable Cultura Organizacional.59

Anexo 6: Instrumento de la variable Motivacion laboral de 10s docentes...........cccvveveieiieiieienins 60
Anexo 7: Ficha técnica de la variable Motivacion laboral de 10s docentes. ..........ccccceveviivniieinnnns 62
Anexo 8: Base de datos de la variable Motivacion laboral de los docentes. ............ccoeevviviveriennns 64
Anexo 9: Estadistico de la fiabilidad de la variable Motivacion laboral de los docentes. ................ 67

Anexo 10: Matriz de validacion del experto del instrumento de la variable Motivacion laboral de
[0S GOCEINTES. ...t bbb n bbbt nn e 68

Vi



ANEXO 11: MaALriZ 08 CONSISTENCIA. 1..vvvveeeeieeeeeeee e e e ettt e et e e et e e e e e et eessee et e e s seereteeessaenreeeeens 69

Anexo 12: Solicitud de autorizacion de eStUAIO. .........ccveieierieieiieie e 71
Anexo 13: Documento de autorizacion de eStUAIO. .........c.eiveiieiierieree e 72
Anexo 14: Acta de Originalidad de TUIMITIN. ......cooiiiiieie e 73
Anexo 15: Autorizacion de PUblicaCion de TeSIS ......c.viviieierieieieeie st 75
Anexo 16: Version Final de Trabajo de INVeStIgacCion ...........ccccovveiiiiiiie e 76

indice de tablas
Tabla 1. Distribucion de 18 PODIACION. ...t e e 20

Tabla 2. Distribucion de 1a PODIACION .......c..eeeeeeeeeeeeeee et e e e e eeen e 21

Tabla 3. Influencia de la cultura Organizacional en la motivacién laboral de los docentes de una

unidad educativa, Guayaquil — Ecuador, 2018. ..........ccceeiiiiiiie e 26
Tabla 4. Influencia de dimension implicacion en la motivacion laboral de docentes. ..................... 27
Tabla 5. Influencia de la dimension consistencia en la motivacion laboral de los docentes. ........... 28
Tabla 6. Influencia de la dimension adaptabilidad en la motivacion laboral de los docentes. ......... 29
Tabla 7. Influencia de la dimension mision en la motivacion laboral de los docentes. .................... 30
Tabla 8. Relacién entre cultura organizacional y motivacion .............cccoccevieeii e 31
Tabla 9. Relacién entre implicacion Y MOtIVACION ..........c.coviiiiiiiie e 32
Tabla 10. Relacion entre consistencia y MOtIVACION ............cceoviiiiriniiiie e 33
Tabla 11. Relacion entre adaptabilidad y MOtIVACION ...........c.ccoiiiiiiieiiiiieeeeee e 34
Tabla 12. Relacion entre mision Y MOtIVACION ..........cccoiiiiiiiii i 35

vii



RESUMEN

Esta investigacion “Influencia de la cultura organizacional en la motivacion laboral
de los docentes de una unidad educativa, Guayaquil — Ecuador, 20187, la cual tuvo como
objetivo determinar la influencia de la cultura organizacional en la motivacion laboral de los
docentes de la Unidad Educativa Adolfo H. Simmonds ubicada en la ciudad de Guayaquil

durante el afio 2018.

Empleando la investigacion de tipo cualitativo, no experimental con caracter
correlacional, se aplico un cuestionario aceptado y analizado mediante juicios de expertos
para evaluar la cultura organizacional y su influencia en la motivacion laboral en dicha
institucién que posee una poblacion de 50 docentes y solo 29 docentes dieron su
consentimiento para realizarlo. Para determinar la confiabilidad del cuestionario a través de
su consistencia interna se usd el coeficiente de medicion Alfa de Cronbach juntamente con
el programa de correlacion Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). El efecto
correlacional de la tabla 16 y 17 explican que dado a los valores p 0.05; rho -0.774 y R2:
0.659 alcanzados acepta la hipotesis de la investigacion que indica que si existe influencia
significativa un 65.9% entre cultura organizacional y la motivacion laboral de los docentes

de la unidad educativa. “Adolfo H Simmonds”.

Los resultados fueron favorables con 63.60% a favor de la institucion dado que los
docentes se identifican con la misma porque se sienten comprometidos a cumplir la totalidad
de su productividad laboral porque la motivacion de los directivos esta siempre al pendiente
de los docentes y esto es un punto favorable a 36.4% que no se sienten a gusto con el trato

recibido.

Palabras claves: Cultura organizacional, motivacion laboral, implicacion consistencia,

adaptabilidad, mision.
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https://www.joblers.net/productividad-laboral

ABSTRACT

This research "Influence of the organizational culture in the labor motivation of
teachers of an educational unit, Guayaquil - Ecuador, 2018", which had as objective to
determine the influence of the organizational culture on the labor motivation of the teachers
of the Educational Unit Adolfo H. Simmonds located in the city of Guayaquil during the
year 2018.

Using qualitative, non-experimental correlation research, an accepted questionnaire
was applied and analyzed by expert judgments to evaluate the organizational culture and its
influence on job motivation in that institution that has a population of 50 teachers and only
29 teachers. They gave their consent to do it. To determine the reliability of the questionnaire
through its internal consistency, the Cronbach's alpha coefficient of measurement was used
together with the correlation program Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).
The correlational effect of table 16 and 17 explain that given the values p 0.05; rho -0.774
and R2: 0.659 reached accepts the hypothesis of the research that indicates that there is a
significant influence 65.9% between organizational culture and the work motivation of
teachers of the U.E. "Adolfo H Simmonds".

The results were favorable with 63.60% in favor of the institution given that the
teachers identify with it because they feel committed to fulfilling all of their work
productivity because the motivation of the managers is always aware of the teachers and this

is a favorable point to 36.4% who do not feel comfortable with the treatment received.

Keywords: Organizational culture, work motivation, consistency implication,

adaptability, mission.



l. INTRODUCCION

En la investigacion percibimos que los nuevos escenarios educativos se desenvuelven
aspectos importantes como la globalizacion a nivel mundial asi lo expresa Celaya (2013),
“Los cambios generados desde mediados del siglo XX han desembocado en nuevos marcos
conceptuales a través de los cuales el mundo se rige. La globalizacion y la era de la
informacion son paradigmas principales que actualmente sefialan los pardmetros y
directrices a seguir en un mundo cada vez mas interrelacionado” (p. 9). Estos cambios han
generado nuevos retos para las profesiones existentes y para los procesos formativos de las

mismas considerando que nivel mundial la educacion evoluciona notablemente.

De igual manera en la problematica de la motivacion laboral, Mafiuico (2014), en
uno de sus estudios ejecutados a los trabajadores en Perq, llegé a una conclusion de que
“Los gerentes s6lo toman en cuenta el nivel de productividad y competitividad que desean
lograr a través de ellos, sin atender las opiniones o recomendaciones de los mismos”, tal es
el caso que no se percatan si los trabajadores estdn motivados en cuanto a las actividades
que estan realizando, es decir las autoridades educativas deben fomentar una cultura

organizacional y motivacion laboral para que su personal sea eficiente.

En este caso también se encuentran inversos los docentes en la problematica segun
Llontop, (2015), “Las exigencias del mundo globalizado y las multiples labores académicas
diarias, origina que estén sujetos a presiones, sobre carga laboral y emocional, incluso a
veces suelen efectuar cargos administrativos que ameriten mayor esfuerzo, motivaciéon y
compromiso”, en América Latina, y por ende en el Perl, se advierte con mayor
claridad grandes cambios educativos en un clima organizacional implementando

estrategias que garanticen un sostenido desarrollo profesional.

Murillo (2012), sefialan que “Es tan solo construir un sistema educativo de
calidad en los docenes que se encuentren motivados en las actividades, su vez se les observe

contentos, reconocidos y recompensados por su labor”. (p. 96) Considerando la actualidad



los docentes no estan motivados a realizar sus labores, por lo que se debe establecer un

cambio de actitudes hacia el desarrollo e implementacion de politicas educativas pertinentes.

En Ecuador Posso (2013), expreso que “la cultura de la organizacion es el medio o
técnica que se encuentra a disposicion del individuo o usuario interno o externo, para
manejar sus relaciones y de los cuales depende para abrirse paso entre la modernizacion”.
(p- 176) en la provincia de Manabi, da lugar a la implementacién de acuerdos para mejorar
la calidad organizacional en las instituciones educativas fiscales segun la cultura, contexto y

motivacion, se encuentra en apogeo para poder brindar una educacion de calidad.

Donde tiene diversos componentes la cultura que da sentido los origines de la inspiracién
humana, buscando descubrir un medio absoluto para el progreso de las actividades. Siendo
una de las caracteristica fundamentales en el hombre de buscar un ambiente destacado para
potencializar sus sapiencias por medio de esta interaccion, edificar la cultura, proyectando y
reconociendo como parte de la sociedad, que a su vez la conducta que corresponde a un
antiguo planteamiento de cultura expresando Bauman (2011), “La cultura es una forma corta

de referirse a la gestion del pensamiento y el comportamiento humanos” (p. 277).

En trabajos de investigacion dentro del territorio ecuatoriano segun Altenar (2017),
se verifico “La importancia de la cultura organizativa, la cual confirman que los directivos
deben estar motivando a los docentes todo un siempre para beneficio de la imagen
institucional sea de manera remunerativa 0 capacitaciones permanentes para su desarrollo
profesional”, es decir que los docentes se sientan identificados con las instituciones

educativas fiscales a nivel nacional se esté realizando la evaluacion al desempefio docente .

En el plan decenal de educacion (2016), “Se debera mejorar la equidad y calidad en la
educacion, implementando un sistema nacional de evaluacion de cuentas en el sistema
educativo”, planteando paradigmas, estdndares de calidad que ayudando a la orientacion,
apoyo y monitoreo de la gestibn hacia un mejoramiento continuo mediante la

fundamentacidn en valores de justicia, solidaridad e innovacion.



En la Unidad Educativa Adolfo H. Simmonds, se visualiza a docentes desmotivados
en sus actividades, lo que influye en la calidad educativa, donde existen se dedican a
desempefiar sus funciones de manera mondtona y por otro lado el comportamiento actual de
los estudiantes segun la LOEI, Ley organica de educacién intercultural, (2016) existen
derechos y deberes de los docentes capitulo cuatro, art10, literal K “acceder a servicios y
programas de bienestar social y salud integral” (p.63). Por lo que se debe proponer grandes

cambios a partir de un adecuado clima organizacional.

1.1 Trabajos previos

Asi mismo Cuesta (2013), en su estudio "Motivacion personal y laboral de los
maestros del programa de Intercambio cultural que laboran en una institucion educativa en
la Ciudad de Guatemala ", en la Universidad Rafael Landivar de Guatemala. Su metodologia
descriptiva, transversal, y de enfoque cuantitativo se enfoco a una muestra no probabilistica
de 25 personas con caracteristica en comun de expatriados mediante el instrumento de
cuestionario con escala de Likert de 1-4, siendo una investigacion. Los resultados indican
que la motivacion en personas que laboran en su pais es laboral y econdmica, y la motivacion
de los expatriados se basa mas en los aspectos personales. Concluyendo que los docentes en
cuestion los que no decidieron salir del pais presentan una mayor influencia de motivaciones

laboral.

Asi mismo Aguirre (2016), en su investigacion “Cultura organizacional y motivacion
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local N.° 04 — 20167, tesis
para optar el grado académico de Maestra en Gestion Publica en la Escuela de Posgrado de
la Universidad César Vallejo en Perd. Su método se basa en la hipotesis del tema, es
deductivo, de caracteristica pura, descriptiva y correlacional; su disefio es no experimental
de corte transversal con tipo de muestra no probabilistica e intencional, aplicando la técnica
de la encuesta con escala de Likert a 108 docentes de dicho plantel. Se concluy6 con la
hipdtesis definida en un alto grado positivo de relacion entre la cultura organizacional, al
poder, al rol, actividad y persona y la motivacion laboral de los colaboradores de la

Institucion de Gestién Educativa.



Ademas, Cueva (2016) en su proyecto “Influencia de la cultura organizacional del
desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa San José de la Esperanza
20167, de la Universidad de Perti “César Vallejo”. En cuanto a su disefio de indagacion es
descriptivo correlacional se emple6 un muestreo aleatorio sistematico, que consistié en
aplicar el cuestionario a 38 trabajadores, considerando la técnica del cuestionario con un
minimo del 4% de la alternativa casi nunca y un maximo del 49% de la alternativa casi
siempre, asimismo, se determind satisfactoriamente el nivel de desempefio laboral en las
dimensiones de trabajo, calidad, responsabilidad, relaciones interpersonales y organizacion

alcanzadas por los docentes.

Segun Celi (2015), en la memoria titulada “Estudio de la influencia en el desempefio
laboral de docentes de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador y la cultura
organizacional, 2014” de la ciudad de Quito; tiene como objetivo establecer los factores de
la cultura organizacional que fortalecen o debilitan el desempefio laboral y la productividad
en la PUCE SD, para el estudio de esta investigacion se empled un disefio de naturaleza no
experimental; descriptivo-exploratoria, que hace uso el método de encuesta y la entrevista.
Al disponer de una sola medida de las variables que se realiza en un inico momento temporal
estudio transversal, concluye que el personal de gestién, docencia y directores académicos
tienen claro que significa productividad, por lo cual se obtiene resultados eficientes y
eficaces. Asimismo, manifiestan que se ha logrado una estabilidad entre los docentes,
administradores y estudiantes. Finalmente, los recursos tangibles e intangibles son usados

de manera correcta y los servicios brindados son de calidad.

Expresa Bombon (2016), en su indagacion con el tema “Cultura organizacional del
personal docente y administrativo de la unidad educativa; y el liderazgo en Pedro Fermin
Cevallos de la provincia de Tungurahua”; en la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador.
Su poblacion es de 80 integrantes, el instrumento que se uso es el cuestionario, concluyendo
que el liderazgo que existe dentro de la unidad educativa es contraproducente, influyendo
negativamente intereses del personal, como de la institucion. Los colaboradores de la
institucion viven una incertidumbre constante en cuanto a la forma correcta de realizar varias
de las tareas que son enviadas por el érgano rector de educacion, causa por la cual no logran

entregarlas a tiempo.



Asi mismo Solorzano (2016), en su tesis “Niveles de motivacion de los docentes en
el proceso educativo” previa la obtencion del titulo de Magister en la Ciencia de la Educacion
de Pontificia Universidad Catolica del Ecuador con sede en Esmeraldas, opt6 como objetivo
principal considerar para mejoras en algo el proceso de ensefianza y aprendizaje a través de
la motivacion de los docentes, identificando los niveles motivacionales de los docentes para
elevar su desempefio profesional y su motivacion en el proceso educativo y a su vez
determinar los factores que inciden en el desempefio profesional de los docentes; se prefirid
una metodologia con caracter descriptivo usando el método analitico sintético y deductivo —
inductivo que sirve para conocer la realidad investigativa. El resultado obtenido de la
aplicacion de la encuesta a los profesores es del 91% de desmotivacion, en conclusion, a
pesar de la desmotivacion de los docentes en cuanto a la participacion no activa de los
estudiantes, su integro valor cultural organizativo de servir a la sociedad no decae y sirven

favorablemente a respectivamente a cada institucién educativa.

También Altenar (2017), en su trabajo investigativo “Satisfaccion de los docentes
frente al proceso de evaluacion de desempeno laboral”, en Educacion en la Universidad
Andina Simon Bolivar, Sede Quito, Ecuador, para obtener el titulo de Magister en
Investigacion; el mismo que identificd la problematica de estudio, realizando un analisis en
los principios y conceptualizaciones hipotéticas que mantienen el tema propuesto,
determinando el nivel de satisfaccion de los docentes mediante encuestas, con la discusion
de los resultados obtenidos frente a posturas teoricas y estudios similares, proponer
estrategias para el enriquecimiento del sistema de evaluacion mediante la aplicacion de
nuevos instrumentos de evaluacion de desempefio laboral, con la estimulacién del personal
docente. El resultado fue 6ptimo con un 85,45% de valoracién de motivacion positiva que
desempefia el directivo frente al profesorado evaluando el desempefio pedagdgico lo que

hace mas participativo al docente en sus actividades diarias.

En concordancia con Loépez (2018), en la tesis titulada satisfaccion laboral y su
incidente en el desempefio del personal de la institucion particular bilinglie Santiago Mayor
de la ciudad de Guayaquil, de la Universidad de Guayaquil — Ecuador. Tiene como objetivo
general el de establecer el nivel de relacion que existe entre la satisfaccion laboral y el

ejercicio del personal Docente y Administrativo de la Unidad Educativa, utilizando una



metodologia de investigacion bibliografica siendo una indagacién documental. El enfoque
que aplica la presente investigacion es el mixto, aplicando tipos de investigacion descriptiva
y correlacional en respuesta a los resultados arrojados en la investigacion de campo, la
propuesta o plan de accién disefiada y desarrollada para el Colegio se fundamenta en el
concepto sistémico y multidimensional de calidad educativa del Ministerio de Educacion del
Ecuador. En conclusion, se desarrolla un plan de gestion e incrementa en el plantel con la
finalidad de extender positivamente la relacion e incidencia entre la satisfaccion y el
desempefio del personal, por medio de los estandares de calidad, basado en normativas del

Ministerio de Educacién de Ecuador.

1.2 Teorias relacionadas al tema

1.2.1 Definicién de Cultura organizacional

Mata (2013), define a la cultura organizacional como la insercién de los docentes que
influye a la hora de alcanzar fines educativos, es por lo que la sociabilizacion de estos en la
cultura organizacional va en aumento y su participacion es aceptable provocando la
motivacion de crear mayor libertad y mejor calidad en la ensefianza. (p. 175).

Segun Castillo (2015), indica que “La cultura consiste en modelos de pensamiento,
sentimiento y reaccion, que son obtenidos y transmitidos por medio de simbolos, formando
asi los logros distintivos de los grupos humanos, lo que incluye los métodos de elaborar

productos” (p. 98).

La cultura organizacional es el distintivo de la organizacion debido a esto muchas
caracteristicas buenas o malas influyen en varios &mbitos internos y externos, de un entorno
empresarial u organizacion en general. Segiin Robbins (2012) ésta “involucra la coherencia
con las personas, objetivos y sistemas de valores con la finalidad de rendir correctamente en

calidad o cantidad el trabajo o tarea asignados”.

Al analizar y comprar las diferentes definiciones que se tiene de la cultura organizacional,

se pudo concebir que estd conformada por varios conceptos como lo son la estructura,



misién, visién organizacional, los valores que comparten los miembros, normas
institucionales, procedimientos, comunicacion efectiva entre otros. El uso de estos
elementos se ha convertido en puntos determinantes para las instituciones para conseguir los
objetivos planteados sin dejar de lado las expectativas de los trabajadores; con lo que se logra

alcanzar el éxito organizacional.

1.2.2 Dimensiones de la Cultura Organizacional

Segun Cesar Piqueras en su charla de Cultura Organizacional, expone la teoria de
Hofstede (2012), el cual define que en las dimensiones culturales existe “Adaptaciones de la
distancia al poder es un espacio entre conseguir la igualdad de una persona a otra, esto
contempla el mayor grado de corrupcion, pero no siempre el distanciamiento es un factor
negativo, esto depende de la calidad de sociabilizacion que se tenga y se pueda intercambiar

criterios mutuamente”.

En la dimension implica expresa Denison (2017), Se basa en “La estructura jerarquica de
una institucion incluyendo la colaboracion de sus integrantes y la accidn de estos al resolver
diferentes situaciones actuales o potenciales”, acorde al modelo estructural esta dimension
se desenvuelve al todo el talento humano otorgando una especie de poder que los
compromete para lograr una mejor coordinacion e integracion. (p.176).

En la dimensién Consistencia segin Suarez (2017), logra poseer “La habilidad de
convencimiento y de firmeza se refleje en el caracter fuerte del individuo, capaz de
desenvolverse e integrar un grupo de trabajo, para lo cual coordinar acuerdos o pactos
laboralmente hablando, y valores centrales influye en la cultura organizativa con miras de

una vision compartida”. (p.178).

Esta dimension diagnostica el comportamiento de las diversas instituciones que

deseen argumentar la fuerza de su cultura, mediante las habilidades y competencias del



trabajador. Los valores, acuerdos, la coordinacién e integracion son puntos especificos

dentro de la teoria de la demisidn consistencia.

En la dimension adaptabilidad establece su portacion Eichholz (2015), que “La
adaptacion de la cultura que posee una institucion se somete a cambios que provienen de
factores internos y externos”. (p.162), son adaptaciones que se asumen y aprenden de tal
manera que sin considerar la jerarquizacion el trabajador debe responder y actuar a la
brevedad posible, tanto como externamente los clientes y competidores deben ser los

primeros en percibir las respuestas inmediatamente.

En la dimension mision expresa Reinares (2017), expresa que es “Proposito practico y
tangible, que se logra a corto plazo, esto establece la vision que se llevara a cabo a largo
tiempo”. (p.124), teniendo en consideracion que el desarrollo de sus metas debe ser claras y
bien definidas que permita al miembro del equipo su actuacion positiva e inmersion de

capacidades al maximo.

De acuerdo con Robbins, (2018), expresa que las culturas fuertes pueden ser
caracterizadas por los valores en la distribucion, aceptadas por todos los integrantes de la
comunidad educativa, por lo contrario, una cultura débil sucede cuando se observa los
siguientes aspectos; el personal conserva escasa independencia en su trabajo, la
administracion demuestra incomodidad, no existe una metodologia aplicada de forma
imparcial, carece de incentivos por el nivel de productividad, entre otros aspectos
imporatantes que se deben reflejra en la institucion educativa para llevar a cabo el

funcionamiento de la organizacion y cumplir sus metas planteadas.

En las teorias donde Likert (1968), ha realizado un vocablo que da cuenta del fenémeno
efecto- cascada, el perfil es ventajoso y nos da un pensar de cémo el trabajo del dirigente,
las formaciones jerarquicas y regimen producen un clima, en una definida escala
organizacional, que se forma en el ingreso del consiguiente nivel, limitado, a su vez, la
ejecucion del liderato y las organizaciones. De esta manera se da una suerte de "copia" de
los procedimientos, a la manera de como una entidad promueve sus igualdades en la especie

y se alarga en el tiempo



Likert mantiene que en la apreciacion del entorno de una institucion intervienen variantes

tales como:

Las variables causales estableciendo el sentido en que una organizacion desarrolla, asi
como los resultados que obtiene. Aqui podemos observar su administracion, la estructura de

la organizacién, la toma de decisiones las reglas y normas, etc.

Las variables intermediarias o intervinientes al mostrar el estado interno y la salud de una
empresa, aqui se incluyen las motivaciones, actitudes, valores, objetivos de rendimiento, la

eficacia de la comunicacion y toma de decisiones, etc.

Las variantes finales al ser variantes dependientes que resultan del estudio conjunto de
las dos mencionadas. Muestran los resultados adquiridos por la organizacién. En ellas se
incluye la productividad, los actos, los beneficios, las pérdidas, etc., estas variables

constituyen la eficacia organizacional de una empresa.

Para Likert es primordial que se conozca la apreciacion de una cultura, mas que del
contexto en si, por cuanto él sustenta que las conductas y posturas de los individuos son un
producto de sus aclaraciones de la fase y no de una pretendida situacion objetiva. Segun los
tres modelos de variantes apreciacion en la percepcion del ambiente,permite saber y estar al

tanto al impacto de los buenos resultados de una institucion.

Al compartir los aprendizajes en un adaptacion laboral, Likert, al interactuar entre
los miembros de la comunidad educativa, compartiendo précticas a través de las emociones,
valorando los conocimientos esenciales que generen un ambiente agradable, innovando en
el campo tecnoldgico, estableciendo objetivos preciso para dirigirse a las demas personas;
a partir de que la ensefianza con la finalidad de favorecer al desarrollo de los seres humanos,

en su entereza, es evidente que el ambiente es asunto de mayor interés y preocupacion.



1.3 Motivacion

Indica Alicia (2016), que “La motivacion es un reglon mas de la vida cotidiana
debido a que el ser humano emplea tiempo sea el necesario 0 no para obtener como resultado
la satisfaccidn con pruebas y de esta manera se fomenta la motivacion porgue el tiempo que
se invirtié resultd 6ptimo para lo requerido”. Al reconocer que la motivacion es parte integral
de la cultura de una institucién y el recompensar el esfuerzo del personal docente esta causa

enorme impacto al deseo de querer trabajar y esforzarse. (p.216)

La motivacion se refiere en aspecto general al esfuerzo que se realiza con el fin de
alcanzar una meta estipulada; desde el aspecto laboral tiene relacion al esfuerzo que se da
para llegar a las metas organizacionales sin dejar de lado la satisfaccion de las necesidades
individuales. Otra forma de describirlo es como un factor propio de la persona que tiene que
ver con el comportamiento debido a que un ser humano es complemente distinto del otro por

lo que sus necesidades no son las mismas.

1.3.1 Motivacion Laboral.

Al expresar Miufio (2016) indica que la motivacion laboral es cuando “El individuo se
motiva por inercia propia, esto es resultado de desear tener algo en su inmediato accionar”.
Es decir cuanto a las necesidades de realizacion personal, el individuo aporta con su
imaginacién innata en el desenvolvimiento de sus actividades y plasma el deseo de querer
involucrase y trabajar en grupo una vez que sabe cuél es el fin deseado de su entorno social,
pues bien, el empleado llamandose asi dentro de una empresa pone toda su capacidad e
imaginacion motivandose a que el logro final es obtener sus ingresos econémicos. (p.119)

La motivacion segun Preston (2018), expresa que “Un individuo se alienta mas al
saber gque la institucion esta en crecimiento y pone todo su ahinco y capacidades intelectuales
al maximo para prosperar junto a esta”. Implementando diversas estrategias que optan como
ventajas en invertir en capacitaciones. La organizacion debe mantener el estandar apropiado
de no decaer en su propuesta de ofrecer crecimiento al personal muchas veces este incurre

sentirse frustrado y sus indices de motivacion bajan. (p.122)
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Segun Triginé (2012) indica que es “La motivacioén personal no puede ser puramente
econdmica, la motivacion abarca la interaccion social, el punto de crecimiento entre ser
mejor una persona que otra”. En cuanto a la motivacion laboral las variables que influyen a
la personas es invertir sus esfuerzos a realizar una meta en comun y llegar a que su esfuerzo
sea Util para la realizacion de la misién y la vision de una organizacion. Es por este caso que
la motivacion debe de reconocerse a la hora de contratar al personal, mostrandose con
destrezas. (p.112).

De acuerdo a las dimensiones tenemos a la primera dimension de motivacion intrinseca.
Seglin con Matos (2016), percibe como “El deseo de realizar algo basado en el disfrute de
la conducta en si misma, mas que depender de apoyo externo”. Con la conducta motivada
intrinsecamente emana de las necesidades internas y la satisfaccion espontanea que la
actividad proporciona; con la conducta motivada extrinsecamente la motivacion surge de

incentivos y consecuencias que se hacen contingentes al comportamiento observado. (p.78)

En consecuencia, las necesidades psicoldgicas, provienen de relacionarse con los demas
interviniendo su autonomia propia, competencias que se mezclan y se deben correlacionar
en el momento de armonizar los cambios que esta exige. Son mas basicas las percepciones
morales debido a su adherencia con el compromiso es de poner en préctica una aspiracion

predeterminada y logrando se involucre con las exigencias externas.

En la segunda dimension de la Motivacion Extrinseca establece Morera (2014),
expresando que se entiende a “Una manera de voluntad y actuar por las posibles distinciones
externas que se puede observar al término de la accion”, en este tipo de motivacion se
entiende como perspectiva la consecucion de una distincién o evitar una consecuencia
negativa, la conducta se vuelve en un instrumento como medio para alcanzar estimulos,

sociales, o psicologicas (p.214).

Motivando a un personal que se entrena o que esta en constante capacitacién laboral

y profesional implica que este tiene la necesidad de aportar mas a la instituciones por el
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compromiso que de por si se tiene con estos valores agregados y de confianza a ellos, es

debido a esto que el trabajador requiere un poco de apoyo real y adecuado.

En la tercera dimension motivacion trascendental segun Villagra (2013) indica que es
“Volatil, de esto dependera que el suceso se plasme, se haga realidad y sea el més importante
acontecimiento en las vidas de los seres humanos y cree ese espacio auténtico entre la
motivacion obligada por si mismo y la motivacién impensada y se haga hasta lo imposible
posible para poder realizarlo”. Hoy en dia se debe reconocer el origen y los rasgos de
liderazgo que pertenecen a las personas y sus diferentes respuestas o estimulos para la

resolucion de conflictos dentro de la sociedad. (p.156).

La motivacion en cuanto a las necesidades sociales se sumergen en la capacidad, la
libertad de realizar actos por uno mismo y las relaciones sociales, elementos que tienen la
finalidad de ser un coadyuvante esencial en el logro de transmitir la motivacion de un
individuo a la conglomeracidn de las instituciones para poder hacer realidad esa influencia

que sirve para el bien en comdn.

En las principales teorias existen diversos autores que se han dedicado a desarrollar
estudios sobre la motivacion, por lo cual existen diversas teorias, de las cuales se destacan
las siguientes:

Segln Maslow (1954) citado en Pila (2012), “La motivacion involucra la existencia
de alguna necesidad, ya sea absoluta, relativa, de placer o de lujo. Cuando una persona esta
motivada a “algo”, considera que ese “algo” es necesario, conveniente y util”. (p.17), por lo
tanto, la motivacion es el impulso que lleva a satisfacer las necesidades y se convierte en un
activador de la conducta humana. Sobre la teoria de Maslow indica: Se trata una jerarquia
de necesidades y factores que motivan a las personas; identificando cinco categorias de
Necesidades y se construye considerando un orden jerarquico ascendente de acuerdo a su

importancia para la supervivencia y la capacidad de motivacion”. (p.09)

En la Teoria de la jerarquia de las necesidades La teoria de la motivacién mejor
conocida como la jerarquia de las necesidades, establecida por Abraham Maslow, quien

determind la hipotesis de que dentro de cada individuo o sujeto, existe una jerarquia de
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cinco necesidades entre estas se pueden encontrar -Fisioldgicas. Esta incluye hambre, sed,
refugio, y otras necesidades corporales, del individuo Seguridad. En esta abarca el cuidado
y la proteccion contra los dafios fisicos y emocionales. - Sociales. Se pueden encontrar el
efecto, el sentido por pertenencia, la aceptacion y la necesidad. - Estima. Encontramos lo
que son los factores internos como el respeto que tiene la persona a si mismo, la autonomia

y el logro; y factores externos como el estatus, el reconocimiento y la atencion.

En la Autorrealizacion: Siendo el lanzamiento para convertirse en aquello que el
individuo es capaz de ser; incluye el crecimiento y el desarrollo del propio potencial. Un
factor importante que se debe saber es que las necesidades no se van a satisfacer por
completo, y saber que aquella que alcanza un nivel deja de motivar, si la misma esta bastante
complacida, la siguiente se vuelve dominante. Segiin Maslow si se desea motivar a un
individuo se necesita entender y saber en qué nivel de la jerarquia se encuentra esa persona

y concentrarse en el nivel de esta satisfaccion.

Posteriormente al estudiar la manera en que los gerentes se relacionaban con los
empleados McGregor determind, que los puntos de vistas que aquellos tenian acerca de las
naturalezas los seres humanos se basan en ciertas suposiciones que moldean su
comportamiento. Los gerentes que estan a favor de la teoria X creen que a los empleados les
disgusta de modo inherente al trabajo por lo que deben ser dirigidos incluso coaccionados a
realizarlo. Quienes se basan en la teoria Y suponen que los empleados consideran el trabajo
algo tan natural como el descanso o el juego por lo que la persona promedio aprendera a

aceptar incluso a buscar la responsabilidad.

En la teoria Y: Al considerar que una teoria es un sistema légico-deductivo
constituido por un conjunto de hip6tesis comprobadas, en un campo de aplicacion sefialando
que las necesidades de orden superior dominan a los individuos. Incluso McGregor llego a
pensar que los supuestos de la teoria Y eran mas validos que los de la teoria X. Por
consiguiente establecio que la idea como toma de decisiones participativa, los trabajos de
responsabilidad y desafiantes y las buenas relaciones grupales servian para maximizar la

motivacion de un individuo en una institucion en su trabajo.
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De acuerdo a Chiavenato (2007), expone que los individuos se instituyen segin sus
necesidades de forma estructural, como una piramide, de acuerdo a una determinacion
bioldgica causada por su naturaleza genética”. Recapacitando en la base de la piramide se
instalo las insuficiencias fisioldgicas, ligadas a las necesidades fundamentales de la persona,
en segundo lugar, la seguridad, en tercera posicion se ubican las necesidades de pertenencia,
es decir, sentirse aceptado, la amistad, el afecto, entre otros aspectos después, se ubica la
autoestima, la confianza en uno mismo, el respeto y el éxito. Para finalizar la autorrealizacion
es el desarrollo de todas las potencialidades transiges. Para Maslow, hasta que una necesidad
no se ha satisfecho, no se pasa a la siguiente, pero destaca que una persona se desarrolla mas

mientras cubre todo tipo de necesidades.

1.4 Formulacién del problema

¢De qué manera la motivacion laboral de los docentes influye en la cultura organizacional

en la unidad educativa “Adolfo H. Simmonds”, Guayaquil - Ecuador 2018?

1.4.1 Problema Especificos

¢De qué manera la dimensién implica influye en la motivacion laboral de los docentes?

¢Como la dimension consistencia influye en la motivacion laboral de los docentes?

¢En qué medida la dimension adaptabilidad influye en la motivacion laboral de los

docentes?

¢ Como la dimension misién influye en la motivacién laboral de los docentes?
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1.5 Justificacién del estudio

Es conveniente la cultura organizacional siendo un argumento esencial para en las
organizaciones que examinan ser mas profesionales ya que determinan el nivel de
compromisos en sus colaboradores en la unidad educativa. Implementando un verdadero
cambio organizacional significativo en el mejorando las practicas y procesos internos de la
institucion, asi mismo se considera importante estudiar la calidad de la gestion del talento
humano, esto lleva a que las organizaciones replanteen, en cierta medida, el cambio en su

estructura o funcionamiento.

Su relevancia social se evidencia en los resultados de los instrumentos aplicados al
personal docente y autoridades guardan relevancia social ya que benefician la motivacion en
un adecuado clima organizacional por lo que se establece la correspondencia de la influencia

en ambas variables en un determinado contexto.

Su valor tedrico es importante que los docentes desarrollen capacidades de aprendizaje
que ayuden a aterrizar los conceptos de cultura organizacional y conviertan a esta institucion
idonea en donde se aprende a medida de que se fortalece la cultura organizacional, ya que
les permiten establecer diversas ventajas competitivas en el campo educativo en nuestra

localidad.

Su valor practico se refleja al colaborar con un determinado grupo definido de
profesionales, la actitud de estos inspira de manera positiva 0 negativa, la forma de trabajo
de uno mismo y genera soluciones en la colaboracidon de los integrantes asi como en el clima

de la organizacion.

Aporte Metodoldgico: fue factible al aplicar un instrumento que sirva de aporte a
nuestra investigacion cientifica facilitando los datos correspondientes en la correspondencia
al clima organizacional y la motivacion laboral de los docentes. Estableciendo acuerdos
significativos que nos motiven a mejorar. Su relevancia social se evidencia en los resultados

de los instrumentos aplicados al personal docente.
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1.6 Hipotesis.

1.6.1. Hipdtesis General.

La cultura organizacional influye significativamente en la motivacion laboral de los

docentes de la Unidad Educativa “Adolfo H. Simmonds”, Guayaquil - Ecuador 2018.

1.6.2. Hipdtesis Especificos.

La dimension Implicacion influye significativamente en la motivacion laboral de los

docentes.

La dimension consistencia influye significativamente en la motivacion laboral de los

docentes.

La dimensién adaptabilidad influye significativamente en la motivacion laboral de los

docentes.

La dimension mision influyen significativamente en la motivacion laboral de los docentes.
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1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo General.

Establecer la influencia de la cultura Organizacional en la motivacion laboral de los

docentes de la unidad educativa “Adolfo H. Simmonds”, Guayaquil — Ecuador, 2018.

1.7.2.  Objetivos Especificos.

Examinar la influencia de la dimensidn que implica la motivacion laboral de los docentes.

Instituir influencia de la dimensién consistencia en la motivacion laboral de los docentes.

Establecer la influencia de la dimension adaptabilidad en la motivacién laboral de los

docentes.

Conocer la influencia de la dimension misién en la motivacion laboral de los docentes.
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. METODO

2.1 Disefio de investigacion

La investigacion que se ralizé fue del tipo no experimental, con enfoque cuantitativo
y naturaleza cualitativa que mediante un analisis del comportamiento de la poblacion
“docentes” para la toma de decisiones exactas tiene finalidad basica por su recopilacion de
informacion mas relevante y real para obtener resultados valederos acerca de la influencia
de la cultura organizacional en la motivacion de los docentes, lograndose aplicar el

instrumento de cuestionarios sistematicos.

Para Sampieri (2003), el disefio no experimental se divide tomando en cuenta el tiempo
en el que se hace la recoleccion de datos, siendo estos: disefio transversal, en el que se
recolectan los datos en un unico tiempo, teniendo como proposito describir variables y su
incidencia de relacion en el momento dato; y el disefio longitudinal, en este disefio la
recoleccion de datos se da en diferentes perdioso de tiempo, con el fin de hacer inferecnais

sobre el cambio, determinantes y consecuencias.

Concordando con la tematica social educativa que actualmente va hacia la excelencia
academica este se estanca debido a la falta de motivacion no sélo del alumnado sino de los
docentes y la institucion en si; segin Sadornil (2013) la parte que se asigna a los métodos no
empiricos, para un estudio basado de costumbres, creencias y valores previamente
establecidos es la de limitar procesos existentes con estructuras mas idéneas y de esta manera
alcanzar a influenciar a los docentes a motivarse a desarrollar una cultura con mejoras y de

mayor calidad.

Es de caracter correlacional esta investigacion entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral de los docentes en la unidad educativa “Adolfo H. Simmonds” y ante lo
expuesto en el marco teorico las variables se relacionan entre si, debido a su participacion
en la problemética logrando orientar el resultado deseado de la hipdtesis. Como lo comenta
en su libro Aras (2012) la correlatividad situa los perfiles individuales proponiendo covariar
los efectos que causan cada constante y relacionarnos midiendo tanto el impacto como la

direccién determinante de ambos componentes.
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El disefio de la presente investigacion es Correlacional Causal. El proyecto se diagrama

en el siguiente esquema:

X—> Y

Figura 1.

Diagrama correlacional de las variables

Siendo X Cultura Organizacional
Siendo Y Motivacién laboral
— Influyen en

las unidades a manipular bajo el control aleatorio de las variables tienden a ser ese
fendmeno que resulta del estudio, en otras palabras, la metodologia observacional aplicada
hace crear un disefio de correlacion entre ambas porque se suponen causales y depende la
una de la otra. (Sadornil, 2013)

Mediante la problematica, conjeturas y determinacion de los efectos se estructura
representaciones  aleatorias  tratadas con criterio  profesional, controlando

representativamente la informacion expuestas en las encuestas a los docentes tomados por
muestreo.
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2.2 Poblacion, Muestra

2.2.1. Paoblacion.

Oruz (2014) emite en su libro describe a los individuos posibles seres que forman el
universo, y solo la poblacién es un conjunto de individuos identificados de quienes se puede
tomar ejemplares para hacer andlisis de datos estadisticos. Distinguiendo la poblacién como

accesible y finita en este estudio se procede de la siguiente manera.

Fue tomada la poblcion existente en cuenta para la presente tesis se la realizo en la
Unidad Educativa “Adolfo H. Simmonds”, ubicado en el Distrito 09D03 Zona 8 Parroquia
9 de octubre de la Provincia del Guayas Cantén Guayaquil del afio lectivo 2018, en el
personal docente que labora en los niveles secundario constituido por Bésico superior (EGB
Educacién General Basica), bachillerato (BGU Bachillerato General Unificado) y técnico

Contable e Informatica.
Con un total de cuarenta y seis maestros de las tres jornadas existentes, cuarenta y

cuatro titulares y dos contratados, de los cuales once son varones y treinta y treinta y cinco

son mujeres.

Tabla 1. Distribucion de la Poblacién.

Docentes Docentes Total

Titulares Contratados Masculinos Femeninos

44 02 11 35 46

Poblacion tomada de la Unidad Educativa Adolfo H. Simmonds. Tomada de la investigacion
propia.
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2.2.2. Muestra.

En su libro Gonzalez (2015) representa en tablas la muestra como un listado tomado
exhaustivamente de fichas facilitando los resultados de una localidad, informacion, etcétera,

la cual tipifica las caracteristicas centrales en forma dindmica de la misma.

La muestra que se establecid por muestreo no Probabilistico, especificamente por
muestreo intencional o conveniencia, dado que se decidio almacenar datos con la poblacion
del nivel secundario de la unidad educativa en mencion, ademas no se justifica tal calculo
para un muestreo total ni para la realizacion de célculos mediante formula de poblacion finita

e infinita.

En este proyecto se obtuvo el resultado de 28 docentes de los cuales son 11 varones

y 17 mujeres que dieron su consentimiento para su procesamiento en la técnica propuesta.

Tabla 2. Distribucion de la Poblacién

D. Masculinos D. Femeninos Total

11 17 28

Poblacion tomada de la Unidad Educativa Adolfo H. Simmonds. Tomada de la
investigacion propia.

2.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.3.1. Técnicas

Un registro cuantificable es la técnica 0 mecanismo generador donde se observara
estructuradamente las capacidades de los intervinientes y los estimulos o reactivos que se
presentan para medir lo que carece una sociedad o a su vez para tener conocimiento de lo

que la misma necesita.
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A su vez Pascual (2016) en su libro refiere que si los instrumentos son validos se
podra obtener de forma confiable los resultados para ser aplicados a analisis
correspondientes futuros. Diferencia también que existen muchas sistematicas que refuerzan

y validan los resultados de aplicacion dentro de un estudio.

Dentro de los cuales se pueden mencionar a técnica de encuesta, técnica de entrevista,
técnica de fichas y los test. Para esta tesis se escogio la técnica e instrumento de recoleccién

de datos mas apropiados que agrupa informacion mediante un cuestionario.

La técnica de la encuesta segiin Mediano (2014) “La metodologia cuantitativa mas
utilizada para informacion primaria, la cual utiliza métodos de comunicacion exponiendo al

colectivo a participar activamente con relacion al estudio que se esté haciendo”.

La presente investigacion permitio observar la problematica desde un punto de vista
mas consecuente a la realidad de la Unidad Educativa “Adolfo H. Simmonds™ en cuanto a
las instancias relacionadas con las variables previstas mediante un cuestionario que en su

momento permitié el analisis auténtico para obtener datos especificos y notables.

2.3.2. Instrumentos de recoleccion de datos.
Instrumento de Cuestionario.

La herramienta de cuestionario segun Martinez (2015) en su libro comenta sobre “La
informacion por la rapidez de las respuestas obtenidas de la muestra es mucho mas
conveniente por obtener informacién primaria con coherencia a base de items o preguntas

directamente dirigidas”.

Evaluacion Psicométrica.

Segun Aragon (2015). Enuncia que “La valoracion psicologica se mide a través de la
evaluacion psicométrica, lo que permite contar con razones de los encuestados y la
interpretacion real de los valores obtenidos”.

Siendo una herramienta el cuestionario que se selecciond como disefio con el proposito

de medir las caracteristicas significativas o niveles de la cultura organizacional y su
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motivacion laboral a docentes que laboran en la Unidad Educativa “Adolfo H. Simmonds”,

bajo el empleo de la técnica psicométrica.

La primera variable contiene cuatro dimensiones con quince items para cada indicador,
cada item es evaluado mediante la escala ordinal que originalmente posee tres niveles escala

baja, media y alta.

2.3.3. Validez y confiabilidad

2.3.3.1.Validacién del instrumento

Segun Pérez (2012), enuncia que “El problema, la necesidad de su fundamentacion
y la adecuada formulacion de un instrumento descriptivo corresponde tener como base una
hipdtesis viable y apropiada para la resolucion de un proceso”. Su analisis detalla
consecuencias de actos y conocimientos didacticos que deben aplicarse teniendo en cuenta

que la informacion es susceptible al momento de ser evaluada.

El instrumento para evaluar la cultura organizacional y de la motivacion laboral fue
aceptada a través de la confirmacion del contenido mediante juicios de la siguiente experta
que el instrumento fue analizado por la Asesora de disefio de la investigacion Dra. Espinoza

Salazar Liliana Ivonne.

2.3.3.2. Confiabilidad.

Rodriguez (2015), indica que “Para aplicar el parametro de la confiabilidad el
instrumento tomado para medir cuantitativamente debe estar correctamente aplicado para
gue no exista disparidades o discrepancias con las opiniones u opciones elegidas por cada
individuo de la muestra”, por lo que el cuestionario también resulta confiable si es aceptado

por voluntad propia de cada uno de ellos y los resultados deben ser cerrados para evitar
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infiltraciones de informacidn no adecuada de cualquier indole que pueda perjudicar los

resultados .

De acuerdo al Alfa de Cronbach al construir el nivel de confiabilidad de una escala el
Alfa de Cronbach coeficiente que se basa en la consistencia interna por calcular el promedio
de los coeficientes de correlacion de las preguntas estandarizadas, se valora entre 0 y 1,

considerando es bueno se encuentra entre el puntaje ideal de estabilidad interna.

Al interpretar la tabla que se expone el alfa de cronbach fue de 0,921 que de acuerdo a
los rangos propuesto por George y Malleri (2013) corresponde a una excelente confiabilidad
lo que significa que el instrumento brinda una completa seguridad y confianza para medir la
variable de la cultura organizacional, y expone el alfa de 0,888 corresponde a una buena
confiabilidad lo que significa que el instrumento brinda una completa seguridad y confianza

para medir la variable de la motivacién laboral.

2.4. Métodos de analisis de datos

Segin Mediano (2014), indica que “Los métodos de analisis de datos se analizan las
caracteristicas de la muestra tomada aleatoria y de tamafio suficiente de determinada
poblacion en sus niveles competenciales, analiticos, expectativas de grupo e individuales”.
Por lo que las tipologias deben de asemejar relacion de los intervinientes de interés con giro
de cualquier trabajo de investigacion, en esta metodologia es mas conveniente para el calculo
de los resultados de una encuesta debido a que los datos son mas especificos e identifican y
detectan que cada item esté presente concordando con los perfiles de las variables
correlacionadas. El analisis de datos se realizo a través del software estadistico SPSS, v.22

considerando las acciones que se describen a continuacion:

Elaboracion de base de datos: Se procedi6 a elaborar una lista de variables y datos para
registrar las respuestas recogidas a través del cuestionario y para agruparlas y reorganizarlas
de acuerdo con lo que demanda la investigacion y teniendo en cuenta la escala de evaluacion
definida.
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Se disefio tablas de distribucion de frecuencias en la tabulcion absolutas y relativas de
acuerdo con la estructura establecida para las dimensiones de las variables y a lo requerido

por los objetivos de la investigacion.

Analisis estadistico: Se realizé el calculo de frecuencias y la elaboracion de tablas
personalizadas, a partir de procesos de recodificacion de variables y calculo de nuevos
valores con el propdsito de identificar el “completamente de acuerdo” o “completamente en
desacuerdo” situacion favorable o positiva y situacion desfavorable o negativa, con respecto

de los indicadores y dimensiones estudiadas.

En la interpretacion se procedio a interpretar cada uno de los resultados, exponiendo el
significado de los valores estadisticos que se muestran en las tablas. Se coordina el

procedimiento que se utiliz6 para organizar y analizar los resultados.

2.5. Aspectos éticos

La poblacion utiliza una dimension ética con el proposito incluir a docentes
referidos que siguen la normativa relacionada con los reglamentos generales de docencia,
reglamentos universitarios, reglamentos de posgrado, reglamentos generales, comision de

responsabilidades, cddigo de conducta y cédigos de ética.

Al personal docente se les planteo una interrogante ¢Existe un cddigo de ética que
guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto? la cual demuestra que
estan de acuerdo conjuntamente que existe un protocolo de ética establecido en los
reglamentos de la institucion utilizada para medir el grado de cultura organizacional y la
motivacion laboral que gozan el profesorado. El lineamiento de la formacién de docentes de
posgrado en el tema de ética en la investigacion de la influencia de la cultura organizacional
en la motivacion de los docentes de la institucion educativa, Guayaquil — Ecuador 2018; ha
considerado que las disciplinas sociales y cientificas son parte esencial para el desarrollo de
este. La finalidad del consentimiento informado en esta investigacion realzo y sesgo la ética
y moral durante el proceso paso a paso de la problematica y los resultados analizados de las

variables establecidas.
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1. RESULTADOS

3.1 Descripcion de resultados.
Objetivo General.

Determinar la influencia de la cultura Organizacional en la motivacion laboral de los
docentes de la unidad educativa “Adolfo H. Simmonds” Guayaquil — Ecuador, 2018.

Tabla 3. Influencia de la cultura Organizacional en la motivacion laboral de los
docentes de una unidad educativa, Guayaquil — Ecuador, 2018.

V. Motivacién laboral

Medio Alto Total
Medio
0, 0,
V. C.:ultl'Jra 3.6% 10.7% 14.3%
OrganlzaC|Ona|
Alto 7.1% 78.6% 85.7%
Total 10.7% 89.3% 100.0%

Cuestionario a los docentes de la U.E. “Adolfo H. Simmonds”. Obtenida de la investigacion

propia.

Interpretacion.

En la tabla 3 se describe que el 78.6% de los docentes de la unidad educativa.
“Adolfo H. Simmonds” de Guayaquil — Ecuador 2018 ,coinciden en evaluar como alto el

nivel Cultura organizacional y motivacion laboral.
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Objetivo Especifico 1.

Conocer la influencia de la dimension implicacion en la motivacion laboral de los

docentes de la unidad educativa “Adolfo H. Simmonds” Guayaquil — Ecuador, 2018..

Tabla 4. Influencia de dimension implicacién en la motivacién laboral de docentes.

V. Motivacioén laboral

Medio Alto Total
D. Implica
Medio % del total 3.6% 7.1% 10.7%
Alto % del total 7.1% 82.1% 89.3%
Total
% del total 10.7% 89.3% 100.0%

Cuestionario a los docentes de la U.E. “Adolfo H. Simmonds”. Obtenida de la investigacion

propia.

Interpretacion.

La tabla 4 describe que el 82.1% (23) de los docentes de la unidad educativa. “Adolfo H.
Simmonds” de Guayaquil — Ecuador 2018 coinciden en evaluar como alto el nivel
motivacion que se entiende que Los docentes que se encuentran en este nivel se encuentran
muy motivados, los docentes son impulsados a hacer cosas por el simple gusto de hacerle lo

que permite que en la institucién demuestre buenos resultados de las metas proyectadas.
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Objetivo Especifico 2

Establecer influencia de la dimensién consistencia en la  motivacion laboral de los

docentes de la unidad educativa “Adolfo H. Simmonds” Guayaquil — Ecuador, 2018.

Tabla 5. Influencia de la dimensién consistencia en la motivacion laboral de los
docentes.

V. Motivacién laboral

Medio Alto Total
D. Consistencia Bajo
% del total 0.0% 3.6% 3.6%
Medio
% del total 3.6% 14.3% 17.9%
Alto
% del total 7.1% 71.4% 78.6%
Total
% del total 10.7% 89.3% 100.0%

Cuestionario a los docentes de la U.E. “Adolfo H. Simmonds”. Obtenida de la investigacion

propia.

Interpretacion.

La tabla 5 describe que el 71.4 % (20) de los docentes de la unidad educativo. “Adolfo
H. Simmonds” de Guayaquil — Ecuador 2018 coinciden en evaluar como alto el nivel
motivacion que se entiende que Los docentes que se encuentran en este nivel se encuentran
muy motivados, los docentes son impulsados a hacer cosas por el simple gusto de hacerle lo

que permite que en la institucién demuestre buenos resultados de las metas proyectadas.
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Objetivos Especifico 3

Determinar la influencia de la dimensién adaptabilidad en la motivacién laboral de los

docentes de la unidad educativa “Adolfo H. Simmonds” Guayaquil — Ecuador, 2018..

Tabla 6. Influencia de la dimension adaptabilidad en la motivacion laboral de los
docentes.

V. Motivacién laboral

Medio Alto Total
D. Adaptabilidad Medio  Recuento 1 0 1
% del total 3.6% 0.0% 3.6%
Alto Recuento 2 25 27
% del total 7.1% 89.3% 96.4%
Total Recuento 3 25 28
% del total 10.7% 89.3% 100.0%

Cuestionario a los docentes de la U.E. “Adolfo H. Simmonds”. Adaptada de la investigacion

propia.

Interpretacion.

La tabla 6 describe que el 89.3% (25) de los docentes de la unidad educativa “Adolfo H.
Simmonds” de Guayaquil — Ecuador 2018 coinciden en evaluar como alto el nivel
motivacion que se entiende que Los docentes que se encuentran en este nivel se encuentran
muy motivados, los docentes son impulsados a hacer cosas por el simple gusto de hacerle lo

que permite que en la institucién demuestre buenos resultados de las metas proyectadas.

29



Objetivo Especifico 4

Conocer la influencia de la dimension misién en la motivacién laboral de los docentes de

la unidad educativa “Adolfo H. Simmonds” Guayaquil — Ecuador, 2018..

Tabla 7. Influencia de la dimensién misién en la motivacion laboral de los docentes.

V. Motivacién laboral

Medio Alto Total
D. Mision Medio Recuento 2 6 8
% del total 7.1% 21.4% 28.6%
Alto Recuento 1 19 20
% del total 3.6% 67.9% 71.4%
Total Recuento 3 25 28
% del total 10.7% 89.3% 100.0%

Cuestionario a los docentes de la U.E. “Adolfo H. Simmonds”. Obtenida de la investigacion

propia.

Interpretacion.

La tabla 7 describe que el 67.9% (19) de los docentes de la unidad educativa “Adolfo H.
Simmonds” de Guayaquil — Ecuador 2018 coinciden en evaluar como alto el nivel
motivacion que se entiende que Los docentes que se encuentran en este nivel se encuentran
muy motivados, los docentes son impulsados a hacer cosas por el simple gusto de hacerle lo

que permite que en la institucion demuestre buenos resultados de las metas proyectadas.
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3.2. Comprobacidn de hipotesis.

Hipotesis General.

Hi La cultura organizacional influye significativamente en la motivacion laboral de los

docentes de una unidad educativa, Guayaquil Ecuador 2018.

HO La cultura organizacional no influye significativamente en la motivacion laboral de

los docentes de una unidad educativa, Guayaquil Ecuador 2018.

Tabla 8. Relacion entre cultura organizacional y motivacion

Motivacion
laboral
Rho de Spearman V. Cultura organizacional Coeficiente de 810"
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 28
R2 .659

Cuestionario para evaluar la cultura organizacional y motivacion. Obtenida de la

investigacion propia.

Interpretacion.

La tabla 8 muestra que el nivel de significacion obtenido (0.000) fue menor al establecido
para la investigacion (p<0,05), asimismo el coeficiente rho (0.812) y el valor R2 alcanzado
(0.659) resultan considerables es decir se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
de la investigacion que indica que si existe influencia significativa un 65.93% entre cultura
organizacional y motivacion laboral de los docentes de la Unidad Educativa. “Adolfo H

Simmonds”.
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Hipotesis Especificos 1

Hi La dimension Implica influye significativamente en la motivacion laboral de los

docentes de la unidad educativa “Adolfo H. Simmonds” Guayaquil — Ecuador, 2018.

Ho La dimension Implica no influye significativamente en la motivacion laboral de los

docentes de la unidad educativa “Adolfo H. Simmonds” Guayaquil — Ecuador, 2018..

Tabla 9. Relacién entre implicacion y motivacion

D. Implica
Coeficiente de correlacion 642"
Rho de Spearman Motivacion laboral ~ Sig. (bilateral) .000
N 28
R? 412

Cuestionario para evaluar la cultura organizacional y motivacion. Obtenido de la

investigacion propia.

Interpretacion.

La tabla 9 muestra que el nivel de significacion obtenido (0.000) fue menor al establecido
para la investigacion (p<0,05), asimismo el coeficiente rho (0.642) y el valor R2 alcanzado
(0.412) resultan considerables. En conclusion, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipdtesis de la investigacion que indica que si existe influencia significativa un 41.2% entre
dimensién implicacion y motivacion laboral de los docentes de la U.E. “Adolfo H

Simmonds”.
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Hipotesis Especificos 2

HI La dimensidn consistencia influye significativamente en la motivacion laboral de los

docentes de la unidad educativa “Adolfo H. Simmonds” Guayaquil — Ecuador, 2018.

Ho La dimensidn consistencia no influye significativamente en la motivacion laboral de

los docentes de la unidad educativa “Adolfo H. Simmonds” Guayaquil — Ecuador, 2018.

Tabla 10. Relacion entre consistencia y motivacion

D.
Consistencia
Rho de Spearman  Motivacion laboral Coeficiente de correlacion 573"
Sig. (bilateral) .001
N 28
R2 .328

Cuestionario para evaluar la cultura organizacional y motivacion. Obtenido de la

investigacion propia.

Interpretacion.

La tabla 10 muestra que el nivel de significacion obtenido (0.001) fue menor al
establecido para la investigacion (p<0,05), asimismo el coeficiente rho (0.563) y el valor R2
alcanzado (0.328) resultan considerables; expresa que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta
la hipotesis de la investigacion que indica que si existe influencia significativa un 32.8%

entre consistencia y motivacion laboral de los docentes de la U.E. “Adolfo H Simmonds”.
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Hipotesis Especificos 3

HI La dimension adaptabilidad influye significativamente en la motivacion laboral de los
docentes de la unidad educativa “Adolfo H. Simmonds” Guayaquil — Ecuador, 2018.
Ho La dimension adaptabilidad no influyen significativamente en la motivacion laboral de

los docentes de la unidad educativa “Adolfo H. Simmonds” Guayaquil — Ecuador, 2018..

Tabla 11. Relacién entre adaptabilidad y motivacion

D. Adaptabilidad

Rho de Spearman Motivacion laboral Coeficiente de 643"
correlacion '
Sig. (bilateral) .000
N 28
R2 413

Cuestionario para evaluar la cultura organizacional y motivacién. Obtenida de la

investigacion propia.

Interpretacion.

La tabla 11 muestra que el nivel de significacién obtenido (0.000) fue menor al
establecido para la investigacion (p<0,05), asimismo el coeficiente rho (0.643) y el valor R2
alcanzado (0.413) resultan considerables. En conclusion, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis de la investigacion que indica que si existe influencia significativa un
41.3% entre la dimension adaptabilidad y motivacion laboral de los docentes de la U.E.
“Adolfo H Simmonds”.
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Hipotesis Especificos 4

HI La dimension mision influye significativamente en la motivacion laboral de los

docentes de la unidad educativa “Adolfo H. Simmonds” Guayaquil — Ecuador, 2018.

Ho La dimension mision no influyen significativamente en la motivacién laboral de los

docentes de la unidad educativa “Adolfo H. Simmonds” Guayaquil — Ecuador, 2018..

Tabla 12. Relacion entre mision y motivacion

Motivacion D. Mision
laboral
Rho de Motivacion laboral Coef|C|e_r1te de 1.000 706"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : .000
N 28 28
R2 527

Cuestionario para evaluar la cultura organizacional y motivacion. Obtenida de la

investigacion propia.

Interpretacion.

La tabla 12 muestra que el nivel de significacion obtenido (0.000) fue menor al
establecido para la investigacion (p<0,05), asimismo el coeficiente rho (0.726) y el valor R2
alcanzado (0.527) resultan considerables. En conclusion, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis de la investigacion que indica que si existe influencia significativa un
52.7% entre la dimensién adaptabilidad y motivacion laboral de los docentes de la U.E.
“Adolfo H Simmonds”.
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IV. DISCUSION

Luego del proceso de verificacion de los datos a partir de la prueba estadistica
seleccionada se obtuvo para el objetivo general Determinar la influencia de la cultura
Organizacional en la motivacion laboral de los docentes de una unidad educativa, Guayaquil
— Ecuador, 2018, en la tabla 8 muestra que hay una relacion significativa (0.000) entre la
variable cultura organizacional y motivacion laboral. Aguirre Patricia (2016) en su
investigacion titulada “Cultura organizacional y motivacion laboral de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local N.° 04 — 2016 Se concluyd con la hipétesis definida en
un alto grado positivo de relacion entre la cultura organizacional, al poder, al rol, a la tarea
y a la persona y la motivacion laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestion
Educativa Local N.° 04 - 2016. Lo que coincide con la tabla 3 describe que el 78.6 evaluaron
como alto el nivel cultura organizacional. De la misma manera coincide con Likert (1968),
donde manifiesta que la cultura organizacional es un trabajo realizado a través de
planificacion y costumbres que ayuden una buena organizacion. Por lo que se puede inferir
que la cultura organizacional y la motivacion de la Unidad Educativa “Adolfo H Simmonds”

si estan vinculadas.

En la presente investigacion expone conocer la influencia de la dimension
implicacion de la motivacién laboral de los docentes en la tabla 10 muestra que hay una
relacion significativa (0.000) entre la dimension implicacion y la motivacion. Asi como la
tabla 4 describe que el 82.1% evaltan en el nivel alto a la dimension implicacion. Esto
coindice con el modelo estructural de Denison Perspectivas (2017) la implicacion esta
dimension envuelve al todo el talento humano otorgando una especie de poder que los
compromete para lograr una mejor coordinacion e integracion. Por otro lado, la dimension
motivacion coincide con Triginé, (2012) La motivacion que abarca una inteaccion social
unien esfuerzos en comun. Por lo que se puede inferir que la dimension implica y la

motivacion de Unidad Educativa “Adolfo H Simmonds” si estan vinculadas.

En relacion al segundo objetivo es Establecer la influencia de la dimension
consistencia en la  motivacion laboral de los docentes, en la tabla 12 muestra que si hay

relacion significativa (0.001) entre la dimension consistencia y la motivacion. Suarez,
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(2017) manifiesta que la consistencia es lograr poseer la habilidad de convencimiento y de
firmeza se refleje en el caracter fuerte del individuo, capaz de desenvolverse e integrar un
grupo de trabajo, para lo cual coordinar acuerdos o pactos laboralmente hablando, y valores
centrales influye en la cultura organizativa con miras de una visién compartida. Lo que
coincide con la tabla 5 describe que el 71.4 % (20) evalGan como alto a la dimension
consistencia y la motivacion con Triginé, (2012) en su concepto. Por lo que se puede inferir
que la dimension implica y la motivacion de Unidad Educativa “Adolfo H Simmonds” si

estan vinculadas.

Al determinar la influencia de la dimensién adaptabilidad en la motivacion laboral de
los docentes, en La tabla 14 muestra que si hay relacion significativa (0.000) entre la
dimension adaptabilidad y la motivacion. Eichholz (2015). La adaptacién de la cultura que
posee una institucién se somete a cambios que provienen de factores internos y externos.
Son adaptaciones que se asumen Yy aprenden de tal manera que sin considerar la
jerarquizacion el trabajador debe responder y actuar a la brevedad posible, tanto como
externamente los clientes y competidores deben ser los primeros en percibir las respuestas
inmediatamente. Coincide con la tabla 6 describe que el 89.3% evaluaron como alto a la
dimensién adaptabilidad. Al mismo tiempo coinciden la motivacion con Triginé, (2012) en
su concepto. Por lo que se puede inferir que la dimension implica y la motivacion de Unidad

Educativa “Adolfo H Simmonds” si estan vinculadas.

En relacion al cuarto objetivo especifico que es Conocer la influencia de la dimensién
misién en la motivacion laboral de los docentes, en La tabla 16 muestra que si hay relacion
significativa (0.000) entre la dimensién mision y la motivacion. Reinares ( 2017) la
dimension mision propdsito practico y tangible, que se logra a corto plazo, esto establece la
visién que se llevara a cabo a largo tiempo. Teniendo en consideracion que el desarrollo de
sus metas debe ser clara y bien definida que permita al miembro del equipo su actuacion
positiva e inmersion de capacidades al maximo. Coincide con la tabla 7 describe que el
67.9% de la dimension mision que lo evalian como alto. Al mismo tiempo la motivacion
con Triginé, (2012) en su concepto. Por lo que se puede inferir que la dimension implica y

la motivacion de Unidad Educativa “Adolfo H Simmonds” si estan vinculadas.
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V. CONCLUSIONES

La Tabla 8 demuestra que la cultura organizacional incide en la motivacion de los
maestros, por otro lado, la tabla 3 informa que la motivacion y la cultura organizacional

presentan un nivel alto(78.6%).

Los datos de la Tabla 9 exponen la influencia de la dimension implicancia en la
motivacion.Asi también, a nivel descriptivo, ambos hechos presentan un nivel alto (Tabla
4).

Se demuestra que la dimension consistencia influye en la motivacion (Tabla 10). En
la misma perspectiva, en la Tabla 5 se menciona que ambas realidades se perciben en el nivel

alto.

La dimension adaptabilidad incide en la motivacion segun los resultados de la Tabla
11. Asimismo, se observa que la dimension consistencia y la motivacion presentan un nivel
alto(Tabla 6).

Finalmente en la Tabla 12, indica que la dimension mision incide en la motivacion.

Tambien la Tabla 7 expone que la dimensién mision y la motivacion son evaluadas en el

nivel alto.
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V1. RECOMENDACIONES

Al director de la Unidad Educativa a tomar en cuenta el fortalecimiento de trabajo
grupal entre docentes para afianzar el acercamiento del trabajo en equipo para fortificar la
cultura organizacional aplicando dicha motivacion laboral a integrantes involucrados e
incluso a los que no formaron parte de la muestra y aumentar la productividad laboral de los
docentes Mata (2013). La insercion de los docentes influye a la hora de alcanzar fines
educativos es por lo que la sociabilizacion de estos en la cultura organizacional va en
aumento y su participacion siendo aceptable provocando la motivacién de crear mayor
libertad y mejor calidad en la ensefianza, donde la iniciativa de los docentes sabra responder
frente a modelos burocraticos administrativos y lograr comprometer a los implicados, en una

accion de saber defenderse.

A la directiva de la Unidad Educativa a fomentar el trabajo en equipo entre docentes y
administrativos; hacerles conocer que la apariencia de la institucion no solo se basa en
labores que implique un compromiso de docencia instructiva y formativa con calidad sino
una ensefianza de calidad a través de la convivencia institucional, integra y que sea capaz de
mantener consistentemente relaciones interpersonales entre el colectivo interno. Segun el
modelo estructural de Denison,(Perspectivas, 2017) Se basa en la estructura jerarquica de
una empresa, incluyendo la colaboracién de sus integrantes y la accion de estos al resolver
diferentes situaciones actuales o potenciales. Esta dimension envuelve al talento humano
otorgando una especie de poder que los compromete para lograr una mejor coordinacion e

integracion.

A la directiva de la Unidad Educativa “Adolfo H. Simmonds”, que extiendan los trabajos en
conjunto, perennemente con firmeza y caracter fuerte. La teoria segun Denison (Suarez,
2017) lograr poseer la habilidad de convencimiento y de firmeza se refleje en el caracter
fuerte del individuo, capaz de desenvolverse e integrar un grupo de trabajo, para lo cual
coordinar acuerdos o pactos laboralmente hablando, y valores centrales influye en la cultura

organizativa con miras de una vision compartida.
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Al director de la Unidad Educativa “Adolfo H. Simmonds” incitar al personal docente a
realizar actividades y participar en programas frecuentes de sociabilizacion interna de
conocimientos e integracion de docentes que involucren activamente el trabajo en equipo
implicando su adaptabilidad a nuevas exigencias de interaccidn entre colegas y se formen a
personas capaces de resolver cuestiones pertinentes a sus roles en conjunto. (Eichholz,
2015). La adaptacion de la cultura que posee una institucion se somete a cambios que
provienen de factores internos y externos. Son adaptaciones que se asumen y aprenden de
tal manera que sin considerar la jerarquizacion el trabajador debe responder y actuar a la
brevedad posible, tanto como externamente los clientes y competidores deben ser los

primeros en percibir las respuestas inmediatamente.

A la comunidad educativa a enfatizar mucho mas en la motivacion laboral mediante tareas
de compromiso social institucional en la que intervenga el docente y la comunidad restante
de la organizacion, de esta manera la adaptabilidad a cambios sera positivamente posibles
sin perjuicio a que la mision de cada profesor se involucre en falsas expectativas sino que
sepa que su presencia, su aporte ese plus que el docente entrega a la Unidad Educativa H
Simmonds es gratamente recibida y que su ayuda es muy importante para el objetivo y la
meta de la Institucion en si y en beneficio en aras de la comunidad en general. (Reinares,
2017). Propdsito practico y tangible, que se logra a corto plazo, esto establece la vision que
se llevara a cabo a largo tiempo. Teniendo en consideracion que el desarrollo de sus metas
debe ser claras y bien definidas que permita al miembro del equipo su actuacion positiva e

inmersion de capacidades al maximo.
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ANEXOS



Anexo 1: Instrumento de la variable Cultura Organizacional.

A continuacién, encontrara una serie de frase relacionada con la cultura

CUESTIONARIO EVALUADOR DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

organizacional que percibes en su Institucién Educativa.

Lea cada una de las frases y conteste marcando un visto de acuerdo con la

siguiente escala:

1. Completamente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Indiferente

4. De acuerdo

5. Completamente de acuerdo.

Todas las respuestas seran estrictamente confidencialmente.

Escala
N° items Dimensién 1: Implica 112 (3|45
CE |ED |IN| DA [CA

1 La mayoria de los miembros de la institucion

" | educativa estdn muy comprometidos con su trabajo.
5 Las decisiones tomadas con frecuencia deben dar

" | frecuentemente la mejor informacion
3 La informacion se comparte ampliamente y se puede

" | conseguir con facilidad la que se necesita
4 Cada miembro cree que puede tener un impacto

" | positivo en la institucion educativa
5 La planificacion de nuestro trabajo es continua e

" |implica a toda la comunidad del colegio
6 Se fomenta activamente la cooperacion entre los

" | diferentes grupos de la institucion educativa
2 Trabajar en esta institucion educativa es como formar

" | parte de un equipo
8 Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en

" |vez de descargar el peso en la direccidén o0 un grupo
9 Los grupos son los principales pilares de la

" | organizacion y no individualmente cada persona

El trabajo se organiza de modo que cada persona
10. | entiende la relacion entre su trabajo y los objetivos de
la organizacion.
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La autoridad delega de modo que las personas

11 puedan actuar por si mismas.

12. !_as_ capfacidades _de los futl_Jros lideres de la
institucion educativa se mejoran constantemente
La institucion educativa invierte continuamente en el

13. |desarrollo de las capacidades de sus docentes y
demas trabajadores
La capacidad de las personas es vista como una

14. | fuente importante de ventaja competitiva de sus
miembros
A menudo surgen problemas porque no se dispone

15. de las habilidades necesarias para hacer el trabajo

Escala
N° |items Dimension 2: Consistencia 11234 ] 5
CD|ED|IN|DA | CA

16. Los d_irectivos y lideres de la institucion educativa
practican lo que pregonan

17. Exigte un estilq dg diregci.én. caracteristico con un
conjunto de practicas distintivas

18, Existg un conjunto de valores clar_os y consistentes
gue rige la forma que nos conducimos

10. Ignorar los valqres e,senciales de la institucion
educativa ocasionaria problemas.

20. Existe un cc_')digo ético que guia nuestro
comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto.
Cuando existen desacuerdos, trabajamos

21. |intensamente para encontrar soluciones donde
todos ganen.

22. | Esta institucion educativa tiene una cultura “fuerte”

23 N.o's.resulta facil lograr el consenso, aun en temas
dificiles.

o4, A menudo tenemos dificultades para alcanzar
acuerdos en temas claves.

o5 E)_(iste un claro acuerdo acerca de la forma correcta
e incorrecta de hacer las cosas

26. Nuestrz_i manera de trabajar es consistente y
predecible.

27 .Las. personas de Qifergntes grupos de esta ]
institucion educativa tienen una perspectiva comun.

o8, Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes

grupos de esta institucion educativa.
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Trabajar con alguien de otro grupo de esta
29. |institucién educativa es como trabajar con alguien
de otra institucion.
30, E_xiste una buena glin,eac?én de objetivos entre los
diferentes niveles jerarquicos.
Escala
N° |items Dimensién 3: Adaptabilidad 1,23/ 4]| 5
CD|ED|IN|DA | CA
31 La,fo_rma que tenemos de hacer las cosas es flexible
y facil de cambiar
32. | Respondemos bien a los cambios del entorno
33 Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de
hacer las cosas
4. Los_ inten_tos de realizar cambios suelen encontrar
resistencias
35 Los diferentes grupos dg esta qrganizacic’)n cooperan
a menudo para introducir cambios
Los comentarios y recomendaciones de nuestros
36. | estudiantes o padres de familia conducen a menudo
a introducir cambios
37 La inforr_na_cién sobre nuestros es’gu_diantes 0 padres
de familia influye en nuestras decisiones
38 Todos tenemos una comprension profunda de los
deseos y necesidades de nuestro entorno
Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los
39. intereses de los padres de familia o estudiantes
40 Fomentamos el contacto directo de los docentes con
los padres de familia.
a1 Consideramos_el fracaso como una oportunidad para
aprender y mejorar
42 Tomar riesgos e innovar son fomentados y
recompensados
43. | Muchas ideas “se pierden en el camino”
El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro
44. trabajo cotidiano. (*)
45 Nos aseguramos de que “.Ia mano derecha sepa lo
qgue esta haciendo la izquierda”
N° |items Dimension 4: Mision Escala

49




CD

ED

DA

CD

Esta institucién educativa tiene un proyecto y una

46. | .,
orientacion a largo plazo.

47 !\Iugstrq estrategia s_irve de ejemplo a otras
instituciones educativas.

48. La institucié_n educativa tiene una misic’)_n clara que le
otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo.

49 Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara
al futuro.

50. La orientacion estratégica de esta institucion no me
resulta clara.

51 Existe un amplio acuerdo sobre las metas a
conseguir.

5 Los_ll'deres y directivos fijan metas ambiciosas pero
realistas.

53 La direccidn nos conduce hacia los objetivos que

tratamos de alcanzar.

54.

Comparamos continuamente nuestro progreso con
los objetivos fijados.

55.

Las personas de esta organizacion comprenden lo
gue hay que hacer para tener éxito a largo plazo.

Tenemos una vision definida de cOmo sera esta

56 o
organizacion en el futuro
57 Los lideres y directivos tienen una perspectiva a
" |largo plazo.
58 El pensamiento a corto plazo compromete a menudo
" | nuestra vision a largo plazo.
5g. | Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre
nosotros.
60 Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin

comprometer nuestra vision a largo plazo.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 2: Ficha técnica de la variable Cultura Organizacional.

Ficha técnica de la variable cultura organizacional

1. Nombre Escala para medir las Cultura Organizacional
Mata Yesenia Vidalina, 2013. Dimension de la variable
2. Autora Cultura Organizacional.
3. Fecha 2017
4. Adaptacion Torres Ruiz Bélgica Cecilia
5. Fechade
Adaptacién 2018
Determinar la influencia de la cultura organizacional de la
6. Objetivo motivacion laboral de los docentes de una Unidad Educativa

de Guayaquil-Ecuador, 2018.

7. Aplicacion

Docentes de una Unidad educativa en Guayaquil-Ecuador

8. Administracioén

Individual

9. Duracion 30 minutos aproximadamente
10. Tipos de Cuestionario.

ltems

11. N° de items 60.

12. Distribucion

Dimensién e indicadores

Implica: 15 items.

Empoderamiento: 1,2,3,4,5.

Trabajo en equipo: 6,7,8,9,10.

Desarrollo de Capacidades: 11.12.13.14.15.

Consistencia:15 items

Valores: 16,17,18,19,20.

Acuerdos:21,22,23,24,25.

Coordinacion e integracion: 26,27,28 ,29,30.

Adaptabilidad: 15 items.

Orientacién al cambio: 31,32,33,34,35.

Orientacién al cambio: 36,37,38,39,40.

Aprendizaje y organizacion: 41,42,43,44,45.

Misién: 15 items.

Decisiones y propésito: 46,47,48,49,50.

Metas y objetivos: 51,52,53,54,55.

Vision: 56, 57, 58, 59, 60.

Elaboracion: Propia.
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Evaluaciéon - Puntuaciones

Escala Cuantitativa Escala Cualitativa
1 Completamente en Desacuerdo
2 Desacuerdo
3 Indiferente
4 De acuerdo
5 Completamente De acuerdo

Elaboracion: Propia.

Evaluacion en niveles por dimension.

Escala Cuantitativa

Escala Cualitativa ftems| Baja | Media Alta
Implicacion 15 | 01-25 | 26-50 51-75
Consistencia 15 | 01-25 | 26-50 51-75
Adaptabilidad 15 | 01-25 | 26-50 51-75
Mision 15 | 01-25 | 26-50 51-75
Cultura organizacional 60 |01-100 |101-200 201-300

Elaboracion: Propia.

Evaluacién de variable.

Cultura Organizacional
Niveles
Puntaje Minimo Puntaje Maximo
Bajo 1 100
Medio 101 200
Alto 201 300
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Anexo 3: Base de datos de la variable Cultura Organizacional.

Base de datos

Variable: Cultura organizacional

T

59
65

53

72
62

53
58
53
62
57

62

63
65
58
67

57

60
54
57
51

54
40

65
56
71

59
65
64

Dimension Adaptabilidad

31(32|33|34|35|36|37|38|39|40 |41 42|43 |44 |45

N° I’tems‘

N° Encuestados

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28

Encuesta aplicada 30 docentes de la Unidad Educativa “Adolfo H Simmonds” el miércoles 13 de

pjunio del 2018. Obtenido de la investigaciéon Propia
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Base de datos

Variable: Cultura organizacional
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Fuente: Encuesta aplicada 30 docentes de la Unidad Educativa “Adolfo H Simmonds” el miércoles

13 de junio del 2018

Elaboracion: Propia
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Base de datos

T

59
65
53
72
62

53
58
53
62

57

62
63

65
58
67
57
60
54
57
51

54
40
65
56
71

59
65
64

Variable: Cultura organizacional

Dimensién Adaptabilidad

31132|33|34(35|36|37|38|39|40 |41 42|43 |44 |45

° ftems|

N° Encuestado

10
11

12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26

27

28

Fuente: Encuesta aplicada 30 docentes de la Unidad Educativa “Adolfo H Simmonds” el miércoles

13 de junio del 2018

Elaboracion: Propia
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Base de datos

TG.

T

Variable: Cultura organizacional

1] 61| 235

5| 73] 271

3| 50| 207
5|71| 293

2| 44| 225

41 46| 213

3| 48| 221

5| 59| 227

5| 66| 233
3| 59| 231

41 61| 248
41 61| 249

4] 61| 252

41 52| 230
5| 73| 200

5| 60| 235
4| 60| 237

2| 46| 211

3| 62| 231

2| 36| 188

4|58| 221

3| 43| 165

4| 70| 266

4| 45| 179

4| 60| 262

4| 58| 226

4| 62| 254

5| 68| 257

5
5
4
5
4
4
4
5
5
4
4
4
4
4

5

4
4
2
4
4
4
3
5
4
4
4
4
5

4

4
2
3

4
4
4
5

Dimensién Misiéon

46 |47 |48 |49 |50 |51 |52 |53 |54 |55 |56 |57 (58|59 |60

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27
28
Fuente: Encuesta aplicada 30 docentes de la Unidad Educativa “Adolfo H Simmonds” el miércoles

13 de junio del 2018

Elaboracion: Propia
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Anexo 4: Estadistico de la fiabilidad de la variable Cultura Organizacional.

Base de datos

Variable: Cultura organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,921

60

Elaboracion: Propia

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha | elemento se ha elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
VAR00001 230,9286 847,847 0,552 0,92
VAR00002 230,8929 851,951 0,478 0,92
VAR00003 231,0357 851,369 0,481 0,92
VAR00004 230,7857 847,212 0,521 0,92
VAR00005 230,6786 840,374 0,736 0,919
VAR00006 230,6786 850,893 0,575 0,92
VAR00007 230,6786 838,671 0,685 0,919
VAR00008 231,1071 850,988 0,431 0,92
VAR00009 230,9643 863,295 0,197 0,921
VAR00010 230,9643 842,406 0,528 0,919
VAR00011 230,8571 836,275 0,613 0,919
VAR00012 231 826,741 0,718 0,918
VAR00013 232,1071 834,618 0,5 0,919
VAR00014 231,3214 844,448 0,421 0,92
VAR00015 231,7143 849,841 0,31 0,921
VAR00016 231,2857 841,323 0,459 0,92
VAR00017 231,3571 831,053 0,707 0,918
VAR00018 230,9643 849,517 0,364 0,92
VAR00019 230,5714 885,217 -0,291 0,924
VAR00020 230,8214 855,56 0,401 0,92
VAR00021 231,0714 850,217 0,359 0,92
VAR00022 231,2143 850,619 0,374 0,92
VAR00023 231,3571 855,497 0,298 0,921
VAR00024 231,5 872,926 -0,031 0,923
VAR00025 231,5 832,111 0,59 0,919
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VAR00026 231,0357 832,332 0,686 0,918
VAR00027 231,4286 833,217 0,661 0,918
VAR00028 231,3214 827,856 0,741 0,918
VAR00029 231,75 828,713 0,585 0,919
VARO00030 231,1786 830,152 0,765 0,918
VARO00031 231,0714 824,884 0,776 0,917
VARO00032 230,75 842,491 0,704 0,919
VARO00033 231 830,37 0,707 0,918
VARO00034 231,1071 859,136 0,231 0,921
VARO00035 230,9286 841,032 0,668 0,919
VARO00036 231,0357 834,036 0,655 0,918
VARO00037 231,25 832,639 0,623 0,919
VARO0038 230,6429 874,831 -0,091 0,922
VAR00039 231,8214 841,56 0,369 0,92
VARO00040 230,75 872,861 -0,033 0,922
VARO00041 230,8571 873,46 -0,044 0,922
VARO00042 230,1786 809,485 0,109 0,951
VARO00043 231,6071 871,136 -0,005 0,923
VARO00044 230,75 852,565 0,426 0,92
VARO00045 231,3571 853,497 0,248 0,921
VARO00046 231,0714 856,439 0,275 0,921
VARO0047 231,2857 838,36 0,586 0,919
VAR00048 230,9643 840,036 0,599 0,919
VAR00049 231,1071 826,173 0,8 0,918
VARO00050 231,6786 836,522 0,495 0,919
VARO00051 231,1429 837,016 0,758 0,918
VARO00052 231,3571 829,868 0,676 0,918
VARO00053 231,25 829,898 0,693 0,918
VARO00054 231,1071 843,877 0,621 0,919
VARO00055 230,9643 848,258 0,49 0,92
VARO00056 231,0714 839,772 0,541 0,919
VARO0057 231,2857 837,101 0,585 0,919
VARO0058 231,5 844,333 0,444 0,92
VARO00059 230,8571 850,423 0,544 0,92
VARO00060 231,2857 839,026 0,512 0,919

Elaboracion: Propia
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Anexo 5: Matriz de validacion del experto del instrumento de la variable Cultura
Organizacional.

Tutora: Liliana Espinoza Salazar

Nombre: Lcda. Bélgica Torres Ruiz

Matriz de la validacion del experto del instrumento de la variable cultura organizacional.
Elaboracion: Propia

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

MATRIZ DE VALIDACION DE LA CULTURA ORGANZACIONAL
TITULO DE TESIS: INFLUENCIA DE LA CL o™ 06108 s ATIVA, ECUADOR,2018
m‘“““’: CRITERIOS DE EVALUACION
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Anexo 6: Instrumento de la variable Motivacién laboral de los docentes.
Cuestionario evaluador en la motivacion laboral de los docentes

A continuacién, encontrard una serie de frase relacionada con la cultura y la

motivacién que percibes en su Institucion Educativa.

Lee cada una de las frases y conteste marcando un visto de acuerdo con la

siguiente escala:
1. Completamente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Indiferente
4. De acuerdo

5. Completamente de acuerdo.

Todas las respuestas seran estrictamente confidencialmente.

Escala
N° items Dimensién: Motivacion intrinseca 112|3/4]|5
CD|ED|IN|DA |CA

1 Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi

" |trabajo para crecer y mejorar.
5 Me siento a gusto con las tareas y actividades

" |asignadas a mi puesto de trabajo.
3 Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades

" |variadas y/o desafiantes.
4 Me dan la libertad de trabajar de acuerdo con mi

" |criterio.
5 Cumplo con el horario establecido y de muestro

" |puntualidad.
6 Me agrada la forma de relacionarme con mis

superiores.

- Considero que la distribucion fisica del area donde

" |trabajo me permite trabajar comoda y eficientemente
3 Mi horario es compatible con la atencién de mi

© |familia.

Escala
N° ftems Dimension: Motivacién Extrinseca 112345
CD|ED|IN|DA|CA
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Son pocas las oportunidades de capacitacion

9.
pagadas.
10 Me dan todos los recursos y equipos para hacer mi
" | trabajo.
11 Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el
" |trabajo son muy buenas.
12 Mi remuneracion esta de acuerdo con el trabajo que
" |realizo.
13 Estoy conforme con los premios o incentivos que
" | recibo.
14. |Recibo los beneficios de acuerdo con ley.
15 Tengo buenas relaciones con mis comparieros de
" |trabajo.
16 En mi trabajo existen oportunidades de hacer carrera
" |y desarrollarme profesionalmente.
17 Me brindan formacion o capacitacion necesaria para
" |desarrollarme como persona y profesional.
Escala
N° items Dimensién: Motivacion Transcendental 112|345
CD|ED|IN|DA|CA
Realizo eficazmente mi trabajo porque influye en la
18. | vida de mis estudiantes o bienestar de otras
personas.
19 Mi trabajo aporta en el crecimiento personal de los
" |compafieros de la Institucién Educativa.
20. | Realizo labor tutorial constantemente al estudiante.
21. | Me preocupo por la calidad de mi trabajo.
22. | Me preocupo por mis compafieros de trabajo.
En mi trabajo creo un clima de unidad con espacios y
23. | acciones permitiendo integrar a la comunidad
educativa.
24. | Mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad.
25. | Mi trabajo aporta al crecimiento de mi localidad.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 7: Ficha técnica de la variable Motivacion laboral de los docentes.

Ficha técnica de la variable motivacion laboral

1. Nombre Escala para medir la Motivacién laboral
2. Autora Federico Gan y Jaumen Triginé, 2012.
3. Fecha 2017

4. Adaptacion Torres Ruiz Bélgica

5. Fecha de Adaptacion 2018

Determinar la influencia de la Motivacion Laboral en la Cultura

6. Objetivo Organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil-Ecuador,
2018
7. Aplicacion Docentes de una Unidad educativa en Guayaquil-Ecuador

8. Administracion

Individual

9. Duracion

30 minutos aproximadamente

10. Tipos de items

Cuestionario

11. N° de items

25

12. Distribucion

Dimensiones e indicadores:

Motivacion Intrinseca:

Necesidades psicoldgicas:8 items

Motivacion Extrinseca:

Necesidades materiales: 9 items.

Motivacion trascendental:

Necesidades sociales.8 items

Elaboracion: Propia.

Evaluaciéon - Puntuaciones

Escala Cuantitativa Escala Cualitativa
1 Completamente en Desacuerdo
2 Desacuerdo
3 Indiferente
4 De acuerdo
5 Completamente De acuerdo

Elaboracion: Propia
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Evaluacion en niveles por dimension

Escala
Dimensiones items Baja Media Alta
Motivacion Intrinseca 8 01-13 14-26 27-40
Motivacion Extrinseca 9 01-25 26-30 31-45
Motivacion trascendente 8 01-13 14-26 27-40
Motivacion laboral 25 01-41 42-82 83-125

Elaboracion: Propia

Interpretacion de los niveles:

Bajo: Los docentes que se encuentran en este nivel tiene su motivacion muy

desvalorada, pues todo trabajo que lo realizan es a base de una buena

recompensa, lo que no permite que la institucion pueda tener buenos resultados.

Regular: Los docentes que se encuentran en este nivel su motivacion es

ligeramente apreciada, realizan actividades ordenadas, teniendo una recompensa

de por medio, lo que permite que la institucion se encamine a buenos resultados.

Alto: Los docentes que se encuentran en este nivel se encuentran muy

motivados, los docentes son impulsados a hacer cosas por el simple gusto de

hacerle lo que permite que en la institucion demuestre buenos resultados de las

metas proyectadas.
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Anexo 8: Base de datos de la variable Motivacion laboral de los docentes.
Base de datos

Variable: Motivacion laboral de los docentes

D. MOTIVACION INTRINSECA

| Niems| |\ 0l s 45 6| 7| 8| T
N° Encuestados
1 5 5 5 4 5 5 1 2 32
2 5 5 5 5 5 5 5 5 40
3 1 5 2 3 4 4 5 5 29
4 5 4 5 4 5 4 5 5 37
5 2 5 5 4 5 5 2 2 30
6 4 4 4 3 5 4 2 2 28
7 4 5 5 4 5 3 5 4 35
8 4 4 4 2 4 4 4 4 30
9 4 5 5 5 5 4 5 5 38
10 2 3 3 4 5 5 4 4 30
11 5 5 5 5 5 5 4 2 36
12 5 5 5 5 5 5 4 2 36
13 5 5 5 5 5 5 4 2 36
14 4 2 4 3 4 4 2 3 26
15 3 3 3 3 4 5 5 4 30
16 5 5 5 5 5 5 5 5 40
17 4 4 4 4 4 4 4 4 32
18 4 4 4 4 4 5 5 4 34
19 4 5 4 3 5 5 4 4 34
20 3 2 4 2 5 4 2 4 26
21 4 4 4 4 4 4 3 4 31
22 1 5 5 3 1 3 1 5 24
23 5 5 5 5 5 5 5 2 37
24 5 2 2 2 4 2 2 2 21
25 5 5 5 4 4 5 4 4 36
26 3 4 4 3 5 4 4 4 28
27 5 5 4 4 4 5 5 5 32
28 4 5 5 4 4 4 4 4 30

Encuesta aplicada a 28 docentes de la Institucién Educativa “Adolfo H, Simmonds” el miércoles 13

de junio del 2018. Obtenido de la investigacion Propia
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Base de datos

Variable: Motivacion laboral de los docentes

D. MOTIVACION EXTRINSECA

35

40

23
45

22
21

32

36
38
33
30
30
30
25
23
35
34
35
32

25
33

16
36
26
36
29
39

34

17

16

15

14

13

12

11

10

N° items|

N° Encuestados

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26

27
28

Encuesta aplicada a 28 docentes de la Institucion Educativa “Adolfo H, Simmonds” el miércoles 13

de junio del 2018. Obtenido de la investigacion Propia
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Variable: Motivacion laboral de los docentes

Base de datos

| D. MOTIVACION TRASCENDENTAL
| N“items| | 1o | 1o | 20 | 21 | 22 | 23 | 24 | 25 | T | To
N° Encuestados
1 5 | 5 | 5 | 5 | 5 | 5 | 5 | 5 40| 107
2 5 | 5 | 5 | 5 | 5 | 5 | 5 | 5 40| 120
3 5 | 4 | 4| 4 | 3| 4 | 5 | 4 33 85
4 4 | 4 | 4| 45 | 5] 5 | 5 36| 118
5 4 | 4 | 4| 4| a | a5 | a 33 85
6 5 | 4 | 4 | 4 | 4| 4 | 4 | a 33 82
7 5 | 4 | 4 | 5 | 4| 4| 5 | a 35| 102
8 4 | 4 | 4 | 4| 4| a4 a 32 08
9 5 | 5 | 5 | 5 | 5 | 5 | 5 | 5 40| 116
10 5 | 5 | 5 | 5 | 4| 4| 5 | 5 38| 101
11 5 | 5 | 4 | 4 | 5| 5 | 5 | 5 38| 104
12 5 | 5 | 4 | 4 | 5| 5 | 5 | 5 38| 104
13 5 | 5 | 4 | 4 | 5| 5 | 5 | 5 38| 104
14 4 | 4 | 3| 4| 3| 4| 4| a 30 81
15 5 | 4 | 5 | 5 | 4| 4| 5 | 5 37 90
16 4 | 4 | 4| 4|4 a5 s 34| 109
17 4 | 4 | 4 | 4| a | a4 a 32 08
18 4 | 4 | 4 | 4| a | a4 a 32| 101
19 5 | 5 | 4 | 5 | 4| 4 | 5 | 4 36| 102
20 5 | 5 | 2 | 5 | 4| 4| 5 | 5 35 86
21 4 | 3| 4| 4| 3| a4 4| a 30 94
22 3 | 3| 4| 4| 3] 3| 4| 3 27 67
23 5 | 5 | 5 | 5 | 4| 5 | 5 | 5 39| 112
24 5 | 5 | 5 | 5 | 5 | 4 | 4 | 4 37 84
25 5 | 5 | 5 | 5 | 5 | 5 | 5 | 5 40| 112
26 4 | 4 | 4| 44 |5 | 5 | a 34 91
27 4 | 5 | 4| 445 | 5|5 36| 107
28 5 | 5 | 5 | 5 | 4| 4 | 4 | 4 36| 100

Fuente: Encuesta aplicada a 28 docentes de la Institucion Educativa “Adolfo H, Simmonds” el

miércoles 13 de junio del 2018

Elaboracion: Propia
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Anexo 9: Estadistico de la fiabilidad de la variable Motivacion laboral de los docentes.

Variable: Motivacion laboral de los docentes

Estadisticas de fiabilidad

Base de datos.

Alfa de Cronbach

N de elementos

,888

25

Elaboracion: Propia

Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varlanza_de Correlacion total Alfa de .
si el elemento escalasi el de elementos Cronbach si el
se ha suprimido eIemen_to s€ ha corregida elemen.to S€ ha
suprimido suprimido
VARO00001 95,0714 144,884 0,623 0,88
VARO00002 94,7143 153,767 0,39 0,886
VARO00003 94,7143 154,804 0,403 0,886
VARO00004 95,2143 148,767 0,639 0,88
VARO00005 94,5357 153,591 0,496 0,884
VARO00006 94,6429 155,127 0,456 0,885
VARO00007 95,25 143,676 0,604 0,88
VARO00008 95,3571 160,608 0,089 0,895
VARO00009 95,2857 161,915 0,008 0,903
VARO00010 96,1071 138,988 0,77 0,875
VARO00011 96,1429 147,979 0,568 0,881
VARO00012 96,3929 151,951 0,368 0,887
VAR00013 95,8571 141,979 0,677 0,878
VAR00014 94,8214 146,597 0,66 0,879
VARO00015 94,3571 157,275 0,578 0,884
VARO00016 95,3929 144,099 0,627 0,88
VARO00017 95,4643 146,999 0,572 0,881
VAR00018 94,4286 160,18 0,282 0,888
VARO00019 94,5714 156,18 0,505 0,884
VAR00020 94,7857 157,73 0,371 0,886
VAR00021 94,5714 161,291 0,238 0,888
VAR00022 94,8214 154,152 0,601 0,883
VAR00023 94,6429 154,09 0,735 0,882
VAR00024 94,3214 158,745 0,469 0,886
VAR00025 94,5357 154,48 0,683 0,882

Elaboracion: Propia
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Anexo 10: Matriz de validacion del experto del instrumento de la variable Motivacion laboral de los docentes.

Tutora: Dra. Liliana Espinoza Salazar

Nombre: Lcda. Bélgica Torres Ruiz

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE LA MMOTIVACION LABORAL

TITULO DE TESIS: INFLUENCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA MOTIVACION LABORAL DE LOS DOCENTES DE UNA UNIDAD EDUCATIVA, GUAYAQUIL-ECUADOR,2018
OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
b >
o RELACION | RELACION | RELACION | RELACION - Ig:m"
g ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE EL
DIMENSION INDICADOR ™S DACION
L - VARIABLE Y | DIMENSION Y| INDICADOR ¥ | ITEMS v 1A |RECOMEN
8|a|=|3|8 ES
> B N I = Y LA EL EL OPCION DE
DIMENSION INDICADOR ITEMS RESPUESTA
S NO Si NO St NO S NO
© E MOTIVACION Recibo opiniones o criticas constructivas para crecer y mejorar e gl s =t
s o 2 INTRINSICA: Se percibe como el deseo de realizar algo i
3 2 % basado en el disfrute de la conducta en si misma, mas Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi puesto de trabajo " > 5 &
2 g § = que depender de apoyo externo. Con la conducta
5 i [
g 2 Tofiusde erany deles "eces‘da.des nterpas yin Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas y/o desafiantes i »~ / P /
S satisfaccion espontanea que la actividad proporciona.
E § (Matos, 2016). * Necesidades Me dan la libertad de trabajar de acuerdo con mi criterio | & P 2 P
‘5' g § z Psicolégicas Cumplo con el horario ido y d ro i | T = P
£ § H = 2 Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores & s o P
- £ - - S
S % @ = C que la distr| fisica del area donde trabajo me permite trabajar -
g e 2 g g cémoda y eficientemente & el cal ri
] s g k- ]
2 g 3 Mi horario es compatible con la atencién de mi familia ] 7~ P o -~ il
g‘ a § g £ MOTIVACION Son pocas las oportunidades de citaci d P =i i
- M CION
g 23 g § EXTRINSICA: Se entiende una manera de esfuerzo.o POty == cpaciarones pogndas v =
S ‘3, 2 actuar por las posibles distinciones externas que se Me dan todos los recursos y equipos para hacer mi trabajo il P
% i 5 3 puede observar al término de la accién. Se entiende Las c de salud e en el trabajo son muy buenas V- ” " 275
—s- @ = g § como pe! la i6n de una di () Mi remuneracion esta de acuerdo con el trabajo que realizo ] =P I P o
E § § 43 vu:‘:\':: ;:r:‘anﬁ?‘::f:"u:::::::!x: d\;c::r:ucta 0 - Estoy conforme con los premios e incentivos que recibo / y / v
= ®
S E g g i estimulos, sociales, o psicolégicos segin Jaume Materiales Recibo los beneficios de acuerda con ley & L pred ”
-1
s 3 = g g Llacuna Morera, (Morera 2014). Tengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo - il & ~
5 = g g (s En mi trabajo existe oportunidades de hacer carrera y desarrollarme e -~
5 é E profesionalmente l/ Vv
§ e g S Me brindan formacion o capacitacién necesaria para desarrollarme como
& g g - ] persona y profesional | / / il 7"
8 2 s MOTIVACION Realizo eficazmente mi trabajo porque nfluye en Ta vide de mis estudiantes o I oz P
§ ] g g TRASCENDENTAL: Colocando los gustos, o deseos bienestar de otras personas &~ /
s 3 g a3 frente a la realidad o situaciones adversas a poder 7abajo 3porta en el crecimiento personal de los companeros de 1a Tnstitucion - 3 o
5 & g 2 tener lo requerido, se crea un conflicto personal y que educativa » ~
g = 3; = g al involucrar 2 la sociedad se aumenta, debido a esto Realizo labor tutorial cor al y ¥ e >~
2 2 se opta por decir que la motivacién trascendental
= s
23 g 3 segGn Ana Bajo y Nuria Villagra (Villagra, 2013) es - d Me preociipo por ta calidad.de mi trabajo “ 7l & /
g g volitil, de esto dependera que el suceso se plasme, se Me pr por mis de trabajo ol > y =i T
s | § =2 haga realidad y sea el mas importante acontecimiento En mi trabajo creo un clima de unidad con v per d ] P > i R
£ g £ 3 en las vidas de los seres humanos y cree ese espacio integrar a la comunidad educativa I
T auténtico entre la motivacidn obligada por si mismo y o P
; g g la motivacién Impensada y se haga hasta lo imposible Mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad Vel e >
para poder realizarlo P v
2= Mi trabajo aporta al crecimiento de mi localidad / /
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Anexo 11: Matriz de Consistencia.

Matriz de Consistencia

Tipo de Investigacion: Correlacional Casual

Guayaquil, Ecuador.

2018

Titulo de la Investigacion: Influencia de la cultura Organizacional en la motivacion laboral de los
docentes de una unidad educativa.

Problema | Objetivo Hipotesis Variable | P'mensione | hqicadores Instrumentos
General General General s
1.-
Empoderamien
Cultura to.
organizacion | 1.- Implica. | 1.- Trabajo en
al equipo.
1.- Desarrollo
capacidades.
¢De qué
manera la 2.- Valores.
cultura . La : qultura 2.- 2.- Acuerdos.
al influye en de la cultura | si ni);icativame a _Coordlnguon €
la o 9 integracion.
o organizacion | nte en la
motivacion al  en la| motivacion . .
laboral ~~ de motivacién laboral de los Cuestionarios
los docentes ) L.
de una laboral  de | docentes _de 3.- Orientacion
unidad los docentes | una  unidad 3. al cambio.
Guayaquil yaqui ad al cln_antg.
Ecuador Ecuador 2018 3.- Apr.end|.zlaje
20187 y organizacion.
4.- Decisiones
y proposito.
4.- Misién 4.- Metas vy
objetivos.
4.- Vision.

Elaboracion: Propia

69




Matriz de Consistencia

Tipo de Investigacion: Correlacional

Casual

Guayaquil, Ecuador
2018

Titulo de la Investigacion: Influencia de la cultura Organizacional en la motivacion
laboral de los docentes de una unidad educativa.

Ilzastogcl;?{irz:% Egbje?:t;f\ggo HipGtesis Variable Dimensio | Indicador Instrumentos
P s P S Especificos nes es
¢;De qué | Conocer la
manera la |influencia . L.
. - La dimension
dimension |de la . L
implicacié | dimension implica influye
. o significativam
n influye implica de
enla la ente en la
o . ., | motivacién
motivacion | motivacion
laboral de los
laboral de |laboral de
docentes.
los los
docentes? | docentes.
¢,De qué | Conocer la
manera la |influencia |La dimension
Consisten |de la consistencia
cia implica | dimension | influye 1.-
influye en | consistenc | significativam Necesida
la iadela ente en la 1.- des
motivacion | motivaciéon | motivacion Motivacion | psicolégic
laboral de |laboral de |laboral de los intrinseca. as.
los los docentes. L 2.- 2.-
Motivaci . ., .
docentes? | docentes. p Motivacion | Necesida . .
~ on p Cuestionarios
¢De qué Conocer la Laboral extrinseca. des
manera la |influencia |La dimension 3.- materiales
dimension |de la adaptabilidad Motivacion .
adaptabilid | dimension | influye trascenden 3.-
ad influye |adaptabilid | significativam te Necesida
enla ad de la ente en la des
motivacion | motivacion | motivacion sociales.
laboral de |laboral de |laboral de los
los los docentes.
docentes? | docentes.
¢De qué | Conocer la
manera la | influencia . L
dimension |de la La dimension
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Anexo 12: Solicitud de autorizaciéon de estudio.

Sra.

MSc. Maria Auxiliadora Saavedra G.

Rectora de la Unidad Educativa “Adolfo H. Simmonds”
Presente.-

Yo Lcda. Bélgica Torres Ruiz Con N° de cedula: 0910606359 docente de la
Unidad Educativa Fiscal “Adolfo H. Simmonds”., con el debido respeto me
dirijo a su despacho y solicito autorizacion y facilidades para aplicar los
instrumentos de la investigacién titulada “Influencia de la Cultura
Organizacional en la Motivacién Laboral de los docentes de una unidad
Educativa, Guayaquil - Ecuador,2018.”

Por las razones expuestas, solicito a Usted acceder a mi solicitud.

Atentamente

Lcda. Bélgica Torres Ruiz
Firma
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Anexo 13: Documento de autorizacion de estudio.

Lcda. Belgica Torres Ruiz.
Docente de la Unidad Educativa "Adolfo H. Simmonds”.

Presente. -

La Unidad Educativa Fiscal "Adolfo H. Simmonds”, concede a la solicitante
docente actual, la autorizacion y facilidades para aplicar los instrumentos de
la investigacion titulada “Influencia de la Cultura Organizacional en la
Motivacion Laboral de los docentes de una Unidad Educativa, Guayaquil

Ecuador,2018".

Atentamente,

MSc. Maria Auxiliadora Saavedra G.
Firma

{13 de junio del 2.018) ...
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Anexo 14: Acta de Originalidad de Turnitin.

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE
TESIS

Cédigo
Version
Fecha

Pagina

. F06-PP-PR-02.02
. 09

: 23-03-2018
 1de1

Yo, Liliana Ivonne Espinoza Salazar, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad César

Vallejo filial Piura, revisora de la tesis titulada “Influencia de la cultura organizacional en la

motivacion laboral de los docentes de una unidad educativa, Guayaquil — Ecuador, 2018” de la

estudiante Bélgica Cecilia Torres Ruiz, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de

24% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

La suscrita analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para el uso

de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Piura, 23 de Abril del 2020

Dra. Liliana Ivonne Espinoza Salazar

DNI:02684276

Elaboré

Direccién de
Investigacion

Revisd Responsable del SGC

Aprobd

Vicerrectorado de

Investigacion
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Anexo 15: Autorizacion de Publicaciéon de Tesis

i ! 1
| | Cédigo - 2
UCV | AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS | Version - !
gmiversibas | EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV Fecha : =
! CEsAB VAiLElQ ,! Pagna : 1det EE

Yo Torres Ruiz Bélgica Cecilia, identificado con DNI N°® 0910606359, egresado del Programa de
posgrado de la Universidad César Vallejo, autorizo X ). No autorizo { ) la divulgacién y
comunicacion publica de mi trabajo de investigacién titulado “ Infiuencia de Ia cultura Organizacional
en la motivacion laboral de los docentes de una unidad educaiva Guayaga - Ecuador 2018"; en el Repositoric
Institucional de Ja UCV (http:/ /repositorioucv.edu.pe/), segin lo estipulado en el Decreto
Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacién:

>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>

UNIVERSIOAD
Chsar VALLLIO

ZEFATUR

DNI: N° 0910606359 40Nt

FECHA: Piura, 11 de abril del 2019

bord ireccio icermectorade de
Ela Dirsccion de \'C de

W e !, Revisé Responsable del SGC Aprobs
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Anexo 16: Version Final de Trabajo de Investigacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

LA UNIDAD DE POSGRADO A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE
PRESENTA:

TORRES RUIZ, BELGICA CECILIA
INFORME TITULADO:

ﬂNHUENGADEMQlﬂJRAmGANIZAMENMMOWAO(NMMIILOSDOCENTESDE
UNA UNIDAD EDUCATIVA, GUAYAQUIL- ECUADOR 2018"

PARA OBTENER EL GRADO O TiTULO DE:
MAESTRA EN ADMINISTRACION DE LA EDLICACION
SUSTENTADO EN FECHA: Piura, 11 de Abril de 2019

NOTA O MENCION: Aprobado por unanimidad.
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