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PRESENTACION
Sefiores Miembros del Jurado:

Se presenta el trabajo de investigacion titulado: Cultura organizacional y
motivacion laboral en los docentes de la |.E. 89001 “Prevocacional” de Chimbote,
2017, realizada en cumplimiento con lo dispuesto en el Reglamento de
investigacion de Post Grado vigente, conducente a la obtencion del grado
académico de Maestro en Educacion con mencién en Docencia y gestion

educativa.

El documento consta de seis capitulos: En el capitulo I, introduccion, se
presenta la realidad problematica, antecedentes y fundamentacién cientifica,
problema, hipétesis y objetivos; en el capitulo I, se refiere al marco metodologico;
en el capitulo 1ll, se presenta los resultados; en el capitulo IV, se refiere a la
discusion; en el capitulo V, se establecen las conclusiones y en el capitulo VI se
describen las recomendaciones; ademas se consideran las referencias

bibliogréficas y anexos.

Se espera que la investigacion cumpla con los requisitos y exigencias

establecidas por la universidad y por consecuencia merezca su aprobacion.

La autora
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion presento como objetivo determinarla
relacion entre la cultura organizacional y motivacion laboral de los docentes en la
[.E. N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote, 2017.EI estudio es del tipo descriptivo
no experimental, con un disefio correlacional, en una poblacion muestral
conformada por 32 educadores de la I.LE. N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote,
seleccionados mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia; se
asumié como técnica la encuesta y como instrumentos la escala valorativa de
cultura organizacional basada en el modelo de cultura de Denison (2000) y la
Escala valorativa para evaluar la motivacion laboral sustentado en la teoria de
McClelland (1996), ambos validados mediante consulta a expertos y cuyos niveles
de confiabilidad son altos con los valores 0.771 y 0,862 respectivamente. Los
resultados indican que las variables cultura organizacional y motivacion laboral se
caracterizan por ser de buen nivel; asimismo, la correlacion entre ambas resulta
ser alta con un valor r de Pearson igual a 0,795 que resulta ser significativa; por lo
cual se concluye que existe relacion directa y positiva entre cultura organizacional

y motivacion laboral que se muestra a su vez significativa.

Palabras claves:
Cultura organizacional, involucramiento, consistencia, adaptabilidad, mision,

motivacion laboral.



ABSTRACT

The present research work aimed to determine the relationship between
organizational culture and work motivation of teachers in the I.E. No. 89001
"Prevocacional” de Chimbote, 2017. The study is descriptive non-experimental,
with a correlational design, in a sample population made up of 32 educators from
the 1LE. N° 89001 "Prevocacional® of Chimbote, selected by non-probabilistic
sampling for convenience; It was assumed as a technique the survey and as
instruments the value scale of organizational culture based on the model of culture
of Denison (2000) and the Valuation Scale to evaluate the motivation labor
supported by McClelland's theory (1996), both validated by consulting Experts and
whose reliability levels are high with the values 0.771 and 0.862 respectively. The
results indicate that the variables organizational culture and labor motivation are
characterized by being of good level; Also, the correlation between the two results
to be high with a Pearson r value equal to 0.795 that turns out to be significant; For
which it is concluded that there is a direct and positive relationship between

organizational culture and work motivation, which is also significant..

Key words:

Organizational culture, involvement, consistency, adaptability, mission, work

motivation.



CAPITULO |
INTRODUCCION



. INTRODUCCION

En la actualidad muchas de las organizaciones privadas y publicas han
asumido como una necesidad el contar con culturas organizacionales agradables
para que los desempeiios de los profesionales que en estas laboran se ve han
motivados; el sector educativo no es ajeno a esta forma de gestion de hoy; se
constatado que cuando los docentes se muestran poco identificados,
desmotivados, no cumplen sus funciones cuando la instituciéon donde laboran no
les brinda la satisfaccion necesaria, no cubre sus expectativas en cuanto al clima
vivenciado; a partir del desarrollo de la presente investigacion se buscé
caracterizar cada una de estas variables, el cultura organizacional y la motivacion
laboral, para posteriormente establecer las relaciones entre ambas. El presente
capitulo denominado Introduccién, presenta la descripcion de la realidad
problemética, los trabajos previos realizados en torno a las variables asumidos
como antecedentes, se describe el fundamento tedrico, la justificacion, se incluye

la formulacién del problema, los hipétesis y objetivos de investigacion.

1.1. Realidad problematica

La actualidad socio econdmica del mundo en general, plantea a las
instituciones exigencias competitivas; que las obliga a que incorporen en los
procedimientos de gestion cambios trascendentales que produzcan cambios en
produccién y en como se organiza el trabajo; los cuales deben ir de la mano de
una adecuada cultura organizacional, quesea generadora de transformaciones de
progreso, que a su vez se refleje, en el cumplimiento profesional de quienes
laboran en estas instituciones; en esa linea la motivacion en las instituciones es
un elemento importante, que muchas veces es el reflejo de como se encuentra

organizada la institucion.

Desde la realidad internacional, el nivel de relaciébn, entre la cultura
organizacional y la motivacion laboral es evidenciado en paises como Japon,

Estados Unidos, donde han entendido que una adecuada cultura en sus
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organizaciones es reflejo de un acertado liderazgo, del trabajo en equipo;
asimismo, propicia a través de la motivacion de los empleados mejores resultados
en el desempefio del capital humano; del mismo modo en Colombia segun
Medina (2011), “...la competitividad entre las instituciones, obliga a como parte de
Su organizacion a propiciar en los empleados la motivacion para garantizar la
productividad, el compromiso y el sentido de pertenencia” (p.5), que de acuerdo a

la investigacion realizada son aspectos que comprende la cultura organizacional.

Mientras que a nivel nacional, desde la perspectiva analizada, en el Pera
también se muestran cambios en relacion con los lineamientos de gestion
institucional; se pone una mayor atencién a las relaciones interpersonales, la
cultura organizacional y los desempefios del personal; modificaciones
introducidas en las formas de gestionar las instituciones que se han hecho
extensivo al sector educativo. En tal sentido, la cultura organizacional obtiene un
caracter claramente fundamental en el funcionamiento de la organizacién, que se
logra cultivando una atmdsfera congruente, valiosa para lograr las acentuaciones
vitales que impulsan a la realizacion de destinos normales y utiles. Para ello, es
esencial contar un personal comprometido que vea motivado su actividad laboral
por la cultura de la organizacion, ya que éstos juegan un rol importante para que
la institucion brinde un servicio de calidad a sus usuarios; en el caso de las

escuelas a los estudiantes y padres de familia.

Al respecto, la realidad regional, dentro de la region Ancash, los diversos
establecimientos educativos en sus diferentes niveles demuestran desafios en su
trabajo, por ejemplo, la ausencia de cooperacion de docentes en la administracion
educativa, comunidad, estudiantes que no se sienten identificados con sus
escuelas, profesores que solo cumplen con sus horas de dictado de clases,
peleas frecuentes en los distintos miembros de la comunidad educativa,
inadecuadas relaciones interpersonales, entre otras, que se ven reflejadas en la
falta de compromiso del personal que labora en éstas; como reflejo de una
inadecuada cultura organizacional que repercute en la escaza muestra de
identidad de los profesores que laboran en la misma, de cuya descripcion se

deriva que no denotan motivacion para el ejercicio profesional en la institucion al
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no ser docentes propositivos, proactivos, no cumplen adecuadamente con sus
responsabilidades, denotan desgano en el desarrollo del proceso de aprendizaje,
entre otras evidencias mostradas que le impiden desempefarse adecuadamente

en sus funciones laborales.

Frente a ello, el Gobierno Regional de Ancash (2007, p.25), a través del
analisis de la realidad local, plantea en el Proyecto de Educacion Regional (PER,
2007-2021) que la administracidon instructiva es retratada por su ausencia de
interés "... Instituciones educativas abiertas de diversos niveles y modalidades, sin
una evaluacion permanente de los resultados”; deduciéndose que en estas
instituciones existe un tipo de gestion vertical producto de una inadecuada cultura
organizacional que no contribuyen en nada con la educacion; uno de estos
aspectos que se ven mermados es justamente la motivacion laboral, como reflejo
de la falta de identidad institucional, la poca participacion de las acciones

pedagogicas y administrativas que se producen en la escuela.

Mientras que con relacion a la realidad local, donde se ubica la Institucion
educativa N° 89001 Prevocacional, escenarios de la investigacion, se observo
inadecuados niveles de organizacion institucional, que son una muestra de los
niveles de correspondencia ineficazmente decisivos entre los distintos equipos de
trabajo de la institucion, la ausencia de valoracion de los esfuerzos de los
docentes, inadecuada practica de valores, pobre sentido de identidad para con la
institucion, los docentes no se ven comprometidos con lo sefialado en la vision o
mision, en resumen es una clara evidencia de que la cultura organizacional no es
la idonea en esta institucion. Como consecuencia de esta organizacion poco
favorable, no acertada, limita el logro de objetivos institucionales propios de la
naturaleza de la gestion educativa; pero, sobre todo, merma los niveles de
motivacion laboral de los docentes y, lo que es mas lamentable adn, se refleja en

el aprendizaje de los estudiantes.

La problematica relativa a la cultura organizacional se evidencia en el
incumplimiento de las funciones de los actores educativos, no hay un compromiso

con la visién institucional, desarrollo de actividades aisladas, profesoras que
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tienen una comunicacién inadecuada con los directivos, a su vez éstos incumplen
con lo estipulado en las directivas y normas educativas emanadas por el
Ministerio de educacién, en especial con aquellas referidas a estimular o premiar
desemperios destacados en las docentes, a pesar de que encuentra plasmado en
el reglamento institucional, tanto a nivel de derechos y deberes; es en especial
esta ausencia de apoyo de la administracion de la institucion a los docentes y
personal autorizado, que se evidencian actitudes o comportamientos que dan
cuenta de bajos niveles de motivacion laboral, reflejado en el incumplimiento de
sus responsabilidades, la no planificacion del trabajo pedagdgico, se muestran
conformistas al limitarse al trabajo en aula, el trato despectivo a los estudiantes;
problematica que se ve incrementada con la presién que ejerce la sociedad, los
afios de servicio, la inestabilidad laboral, las nuevas exigencias educativas, las
dificultades familiares, estos y otros aspectos son motivos por los que surge la
necesidad de caracterizar la cultura organizacional y la motivacion laboral en los

docentes para posteriormente establecer si existe relacién entre ambas variables.

Lo sefialado constituyo motivo necesario para la realizacion del trabajo de
investigacion titulado Cultura organizacional y motivacion laboral en los docentes
de la I.E. 89001 “Prevocacional” de Chimbote, 2017.

1.2. Trabajos previos

Frente a lo descrito como realidad problematica, dentro de las tareas
realizadas por la investigadora fue la identificacion de investigaciones
relacionadas con el presente estudio a fin de establecer sus contribuciones para
la investigacion; recurriéndose de este modo a diferentes fuentes; de lo realizado

se presentan como trabajos previos los siguientes:

Antecedentes internacionales

Figueroa (2015), presento la tesis titulada “Relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de una institucion

gubernamental”’, donde la investigacion de tipo correlacional, tuvo como objetivo
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principal identificar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de una institucion gubernamental. El estudio se
realizd con un grupo de 47 trabajadores de una dependencia, entre las edades de
18 a 50 afios, de diferente sexo. De sus resultados establece como conclusion
que la cultura organizacional no se relaciona con en el desempefio laboral de los
colaboradores en la institucion gubernamental la cual fue objeto de estudio, por lo
tanto, se acepta la hipotesis nula (Ho) y se afirma que no existe diferencia
estadisticamente significativa del 0.05 entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la institucién; es decir que una
variable no incide en la otra (p.142).

Igualmente, Montafia y Torres (2015), en su tesis “Caracterizacion de la
cultura organizacional y lineamientos de intervencion para la implementacion de
procesos de cambio en las organizaciones. Caso empresa sector financiero”, en
la cual el método de investigacion utilizado es de tipo inductivo deductivo pues
permite “a partir de situaciones particulares llegar a identificar explicaciones se
realiz6 mediante la aplicacion del I.M.C.O.C. (Instrumento para medir Clima en las
Organizaciones Colombianas), de sus resultados establecieron como
conclusiones que la cultura es objeto de transformacion, mediante un proceso de
cambio planeado. El éxito de los procesos de cambio depende de la capacidad
que tengan la alta direccion y los facilitadores del proceso, de conocer
previamente los rasgos de cultura organizacional y de definir unas intervenciones
que respondan a la realidad que se pretende modificar, en la institucion se
producen estos procesos continuos sin embargo, el nivel de cultura organizacional

es medio con 56 %.

Asimismo, Garcia (2012), presento la tesis “La motivacion laboral estudio
descriptivo de algunas variables”, en la cual considero una metodologia no
experimental considerando una muestra de 20 trabajadores, empleando como
técnica de recoleccién de informacion la entrevista, concluyendo que la retribucion
econdémica es una parte importante, ya que como podemos observar es el motivo
de abandono del trabajo por un 45 % de los entrevistados, pero el salario

emocional o motivador es fundamental, y como observamos en el grafico el 55%
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de los entrevistado abandonaria su trabajo por un mal ambiente laboral. Segun
los resultados los entrevistados exponian que como se podria mejorar su
situacion personal dentro de la empresa, el 60% de las personas entrevistadas
optaba por reconocimiento y remuneracion economica, el 30 % a las relaciones
interpersonales y remuneracion, y el 10% al reconocimiento y la disposicién de

recursos.

Asimismo, Meneses (2011), en su tesis doctoral “La cultura organizacional
las competencias de gestionen los sistemas de coordinacion educativa artistica en
Madeira”, presentado en la Universidad de Cadiz, utiliza como sistema
participativo, transversal y correlacional, con un ejemplo de poblacion acomodada
por 197 sujetos que se conectaron como instrumento la encuesta en la que se
conectd la técnica cuantitativa, desde los resultados se adquirié el nivel de
relacion entre los factores; las conclusiones de este estudio son que "... debido a
la inspiracion de la mayoria de los docentes, esta institucion puede sentirse
orgullosa de tener una cultura y una atmosfera autorizada propia especial e
imposible de perder ya que es una institucién ligada a las Artes que por su
temperamento necesita inventiva y progreso inmutable, que en nuestra
comprension se acaba de lograr con wuna cultura y una cultura

organizacional...”(p. 145).

En el ambito nacional

El primer aporte es de Llacchua (2015), con la tesis “Cultura organizacional
y bienestar laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas”, en la que aplicO 73 encuestas de respuesta directa,
haciendo un total de 26 preguntas, cuyos items se dividieron en dos; 13 preguntas
para medir la cultura organizacional y 13 preguntas para medir el bienestar
laboral, los que fueron contestados por 73 trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas. De los resultados encontrados
concluyo que existe relacion, y se acepta la hipotesis alterna, del mismo modo el

coeficiente de Spearman arroj0 un valor de 0,415 lo cual indica que existe
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correlacion positiva moderada entre las dos variables de estudio, por lo que se
concluye que existe relacion entre la cultura organizacional y bienestar laboral. A
nivel de hipoétesis especificas se comprob6é que existe correlacion entre dos
dimensiones (colectivismo y materialismo) y no existe correlacion entre dos
dimensiones (formalidad y cultura de alto contexto) de la variable cultura

organizacional con la variable bienestar laboral.

Por su parte, Zaga (2011), en su tesis de maestria “Relacion del clima
organizacional con el desempefio docente del Complejo Educativo de Huaraya,
Provincia de Moho, Puno — 2011”, empleo un esquema correlacional, con un
ejemplo involucré a 1 instructor en el nivel subyacente, 5 en el nivel esencial y 14
en el nivel opcional entre 2011, lo que permitid al especialista presumir que "... el
nivel de cultura organizacional en los educadores de El complejo instructivo de
Huaraya, es grande con una puntuacién normal de 68.15 "; También se reconocié
... un nivel decente de ejecuciéon instructiva en el complejo instructivo de
Huaraya, con una media de crujidos numéricos de 59.7 Acabando aun mas que"

no hay una relacion directa digna de mencion entre el nivel de cultura
organizacional Y los educadores que muestran la ejecucion desde el coeficiente r

de Pearson se obtuvo equivalente a 0,19" (p.106).

A nivel regional

Se cuenta con el aporte de Aranda (2014), con la tesis “Gestion del talento
humano y motivacion laboral en el personal del Instituto Superior de Educacion
Publico “Huaraz”, donde la poblacion fue censal: 22 docentes y 7 administrativos
nombrados. Se emplearon los métodos empirico, estadistico y empirico. El tipo de
estudio es no experimental y el disefio es de tipo correlacional, los instrumentos
de recoleccién de datos fueron validados y se obtuvo la confiablidad de 0 = 0,963
y 0 = 0,974 para cada instrumento; se concluye que Existe relacion positiva entre
las variables gestion del talento humano y motivacién laboral segun el valor de r
de Pearson 0,935. Ademas el valor de significancia, p= 0,000, menor a 0,01

establece que esta relacion entre las variables es altamente significativa.
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Igualmente, Curo (2014), con la tesis “Relacion entre cultura organizacional
y resolucion de conflictos en la Institucion Educativa “Santo Toribio” de
Cascapara, Yungay; 2014” donde la poblacion estuvo constituida por 30 docentes
de los niveles de inicial, primaria, secundaria y administrativos. De acuerdo al
propdsito de la investigacion, la naturaleza del problema y objetivos reune los
requisitos para hacer un estudio correlacional, estableci6 como conclusiones que
existe una relacion Positiva media entre la Cultura Organizacional y Resolucion de
Conflictos; tal como nos muestra el coeficiente r de Pearson: r = 0.37 lo cual
indica una correlacion positiva media, esto significa que si se eleva la cultura
organizacional en la I.E. en referencia, redundaria positivamente en la resolucion
de conflictos entre los miembros de la comunidad educativa mejorando el clima

institucional (p. 123)

Asimismo, Vacas (2011), que en su tesis doctoral titulada “Plan Estratégico
del trabajo en equipo, para fomentar la cultura organizacional en el personal en la
I.E.P “Dos de mayo” de Pacarisca, distrito de Yanama provincia de Yungay”,
presentado en la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, del tipo test, con un
ejemplo de 38 especialistas, cuyo trabajo el cientifico razona que "... programas
de avance entusiasta como modelo de intercesién de nitidez e inspiracion que
muestra al personal produce cambios constructivos en las relaciones
interpersonales y la instructiva administracion dada por la organizacion" ; Ademas,
este estudio demuestra que "... el programa tiene un objetivo especifico, pero
también puede contribuir al avance de otros limites relacionados con la

investigacién indicando un 68 % de efectividad" (p.87).

A nivel local

Se recoge el aporte de Dominguez (2016), con la tesis “Cultura
organizacional y desempefio de los docentes de la Facultad de Ciencias
Economicas y Administrativas de la Universidad San Pedro de Chimbote”, adopto
una metodologia de investigacion de caracter analitica, de un analisis estadistico
se determind la muestra a encuestar fue de 50 docentes de la Facultad de

Ciencias Economicas y Administrativas de la Universidad San Pedro de
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Chimbote, a quienes se les aplic6 una encuesta, usando un cuestionario de 20
preguntas, establecio como conclusiones que existe una correlacién significativa
entre ambas variables, ya que la significancia es de 0.000. Asi mismo, se
determind que esta correlacion es fuerte, ya que las pruebas arrojaron una
correlacion de Pearson de 0.766. Por lo tanto, podemos afirmar que si existe una

relacion entre ambas variables y que dicha correlacion es fuerte.

Asimismo, Mantilla (2015), con la tesis titulada “Motivacion laboral y su
relacion con el clima organizacional en el Hospital “la Caleta”, Chimbote”, en la
cual se realiz6 en una muestra de 54 trabajadores a los cuales se les aplico dos
cuestionarios de preguntas cerradas, constituidas por 15 items para la primera
variable y 24 items para la segunda variable. ElI Tipo de investigacion
correspondiéo al cuantitativo descriptivo correlacional, se utilizd el disefio
correlacional binariado para las variables motivacion laboral y clima
organizacional, concluyendo que existe una correlacion significativa, entre la
variables Motivacion laboral y Clima organizacional, esto se da por el nivel de
influencia que ejerce la variable motivacion laboral sobre el clima organizacional,
que existe un alto nivel de motivacion laboral el 64.81% del personal
administrativo, tienen alto y muy alto su nivel de motivacién laboral y un 21.85%
muestran un nivel medio de motivacion laboral, mientras que el 13.33% sefialan

tener bajo o muy bajo su nivel de motivacién laboral.

Velasquez (2015), en la tesis denominada “Cultura organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de los docentes desde la percepciéon de los
estudiantes del Instituto de Educacién Superior Pedagdgico Publico Chimbote”;
presentado en la UCV, investigacion del tipo correlacional - propuesta de
investigacion clara; Se establecié como poblacion 116 estudiantes, de los cuales
se escogié un ejemplo de 67, segun se indicd por criterios construidos, fueron
estudiantes situados entre el IV y X semestre de estudio, se utiliz6 como método:
el estudio, con los instrumentos de evaluacién de valores de Mostrando ejecucién
y Cuestionario de Evaluacion de la cultura organizacional, que reunié informacién
sobre la ejecucion de los dos factores de investigacion, de los resultados concluye

que la cultura organizacional es critica para el logro, es ademas una
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metodologia exitosa y el mejor dispositivo para Los mejores instructores,
fortificando su dedicacion, su confianza y su eficiencia ... deciden con frecuencia

los logros o decepciones de la institucion "(p.98).

1.3. Teorias que se relacionan con el tema

Con referencia a los fundamentos tedricos para la variable Cultura
organizacional, el modelo asumido para la presente investigacion recoge la
propuesta de Denison, utilizada en cuatro continentes por las organizaciones
instructivas, abiertas y privadas. Dan Denison (2000, p.69) descubrio
"...instrucciones paso a paso para hacer de la cultura organizacional un
componente concluyente en el logro de negocios", y ademas, hacer un enfoque
para calibrar y supervisar la cultura autorizada en una ruta simple y basica, en un
dialecto razonable para las organizaciones. El modelo percibe caracteristicas
sociales, practicas de gestion e incluso metodologias organizacionales que se
pueden identificar con un arreglo de convicciones y suposiciones mayores sobre

la institucion y su condicion.

El referido autor, Denison (1989) sostiene que "la cultura organizacional
alude a las cualidades, convicciones y reglas esenciales que constituyen el
establecimiento del marco administrativo de una institucion”, ademas considera
como un primer paso "...que las cualidades, convicciones e implicaciones que
apoyan un marco social Son la fuente primordial de un movimiento inspirado y
facilitado” (p.22).

Respecto a las caracteristicas culturales del modelo de Denison (2000, p.
34) “...depende de cuatro atributos sociales, o tipologias de ejemplos de conducta
o tipos de actividad, que parecen impactar la ejecucién autorizada:
Involucramiento, consistencia, adaptabilidad y mision...". Los cuatro cuadrantes

del modelo hablan de los cuatro atributos fundamentales de cualquier cultura
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autorizada. Cada cuadrante incorpora tres listas de practicas o practicas que

interactian con cada una de las cualidades.

Los cuatro atributos sociales que lo acompafian estan representados en la

demostracion de Denison:

Inicialmente el Involucramiento, que como lo indica Lawler (1996) "Las
asociaciones convincentes permiten a sus parientes, fabricarse alrededor de
grupos y crear limites humanos en todos los niveles" (p.96). Esto descifra a los
individuos de la institucion deben centrarse en su trabajo y sentir que tienen un
pedazo de la institucion. Adicionalmente, complementa a "los individuos, en todos
los niveles, sienten que tienen en todo caso algun impacto en las opciones que
influyen en su trabajo y que estan especificamente asociados con los destinos de

la institucion™ (Spreitzer 1995, p. 38).

Asimismo se involucra la Consistencia, donde “Las asociaciones tienen
éxito debido a su consistencia y unién interna", dice Davenport (1993, p.45).
Como se indica en esta marca, la conducta de los individuos depende de un
arreglo de cualidades centrales, donde los supervisores y los obreros pueden
lograr asentamientos y los ejercicios de la institucion son muy planeados e
incorporados. En este sentido Senge (1990) muestra que "las asociaciones que
tienen esta marca tienen una cultura inconfundible y solida que afecta
fundamentalmente la conducta de los individuos" (p.87), se mide con los archivos:

Valores Centrales, Acuerdo y Coordinacion e Integracion.

Ademéas se considera la adaptabilidad, donde “...las asociaciones
versatiles son impulsadas por sus clientes, se rompen y ganan con sus errores, y
tienen el limite y la experiencia para hacer cambios” (Senge, 1990, p.74); segun el
creador referido a las organizaciones deben ser persistentemente mejorar su
limite de generacion, ofreciendo un incentivo a sus clientes. Este elemento se
mide mediante los tres registros siguientes: creacion de cambios, centro de

clientes y aprendizaje autoritario.
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Dentro de la descripcion se incluye también, la Mision, “Las asociaciones
efectivas tienen un inconfundible sentimiento de razén y un curso que caracteriza
objetivos autoritarios y destinos clave y comunica la vision de lo que la institucion
necesita ser mas tarde" (Hamel y Prahalad, 1994, p.82). Esta marca se mide con:

Direccion Estratégica e Intencion, Metas, Objetivos y Vision.

Con respecto a los fundamentos tedricos propios producto del andlisis
bibliografico, se hace referencia a las diferentes metodologias en torno a la
variable de Cultura Organizacional, entre las que se puede mencionar lo
siguiente: Hellriegel y Slocum (1999, p. 378), considera que "la cultura autorizada
habla de un intrincado ejemplo de Convicciones, deseos, pensamientos,
cualidades, conductas y practicas compartidas por los individuos de una
institucion que avanza después de algun tiempo"; Chiavenato (2005:, p. 589)
afirma que "la cultura organizacional comunica un estilo de vida, un arreglo de
convicciones, deseos y valores, un tipo especifico de conexion y relacion de una

institucion dada".

Por lo demas, la cultura en una institucion tiene una conexion imperativa
con la seguridad, entendiéndola como el ejemplo general de conducta,
convicciones y cualidades compartidas por los individuos de una Institucion.
Segun Guillén y Guil (2000, p.163), esta cultura “...es generalmente dictada por
los individuos de la institucion, aqui la atmdsfera institucional” tiene un efecto

inmediato, a la luz del hecho de que las observaciones.

A la luz de lo mencionado se puede asumir que una cultura institucional o
un ambiente institucional terrible tendran resultados autoritarios en un nivel
positivo o negativo, caracterizado por la vision individual de la institucion. Entre los
resultados positivos podemos citar el acompafamiento: logro, institucion, control,
eficiencia, baja rotacién, cumplimiento, ajuste, avance, etc. Entre los resultados
negativos podemos llamar la atencion al acompafiamiento: mala adaptacion, alto
volumen de negocios, ausentismo, poco desarrollo, baja rentabilidad, etc
Chiavenato (2005, p. 534).
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Lo referido en el péarrafo anterior permite afirmar que un ambiente
institucional satisfactorio "cultiva el avance de una cultura institucional construida
sobre la base de necesidades, valores, deseos, convicciones, hormas y practicas
compartidas transmitidas y transmitidas por individuos de una organizacion y
comunicadas como précticas o conductas compartidas ..." (Direccion General de
Salud Publica, 2009. p.20).

En lo que respecta a las caracteristicas que debe poseer la cultura
organizacional, Robbins (2004) razona que el estudio demuestra que "hay siete
cualidades fundamentales que juntas capturan la sustancia del modo de vida de
una institucion..." (p.102), por ejemplo: La innovacién para salir al limite: la
cantidad de representantes que se instan a mejorar y correr peligros. Dureza:
grado en el que se confian los representantes para mostrar precision, aptitudes
sisteméticas y meticulosidad. Introduccibn a los resultados: cuanto la
administracion se concentra en los resultados en oposicion a los métodos y
estrategias para lograrlos. Orientacién a la poblacién general: grado en que las
elecciones de la administracion consideran el impacto de los resultados en los
individuos de la institucion. Introduccion de equipo: la cantidad de ejercicios de
trabajo se clasifican en grupos en lugar de por separado. Agresividad: cuantas
personas son intensas y enfocadas, en lugar de ser alegres. Estabilidad: grado en

gue los ejercicios de la institucion mantienen la situacion, en lugar de hacer.

Cuando se revisa la cultura, se discute una progresion de componentes,
por ejemplo, "valores, ceremonias, tradiciones, imagenes y convicciones que son
fundamentales para la comprension de la importancia de este término” (Siliceo et
al. 1999, p. 48). Son elementos decisivos para el modo de vida para dar forma a
la identidad de la institucion. Por tal motivo, es necesario conocer el significado de

cada uno de estos términos.

Uno de los primeros términos que se involucran es los valores como
“Pensamientos filosoficos compartidos por la poblacion general de una institucion,
gue son predecibles con unos pocos criterios 0 convicciones que describen y

guian su conducta" (Vasquez, 1990, p.95). Asimismo, debe observarse que "los
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valores son imprescindibles para la investigacién de la conducta organizacional”,
como afirma Robbins (1996, p.174), "establecen el marco para las disposiciones

de comprension y la inspiracion, y por qué impactan nuestros discernimientos".

Igualmente en la descripcion de la variable se incluye las tradiciones
podemos sefialarlas como las practicas que se rehacen cada vez que aparecen
circunstancias comparativas; Constituyen una especie de propensiones que, de
vez en cuando, no pueden ser objetivamente esclarecidas. Arias (1989, p. 100)
expresa que "las tradiciones dan seguridad a la gente, ya que en ella no es
importante investigar la conducta y decidirse por una eleccion que tomar después

en cualquier punto en que ocurra una circunstancia similar".

Otro elemento importante en la cultura organizacional son los Héroes, ellos
son la poblacion en general que establece el caso para la institucion. Segun Deal
y Kennedy (1994), puede haber dos clases: "los individuos que se establecen por
ejemplo a sus asociados y remunerados por ellos con servicios y ceremonias, son
aguellos que reflejan las cualidades clave de la institucion y los santos
concebidos, que son los autores y sus sucesores...” (p.156). Con relacion al
propdsito de la cultura organizacional, se puede sefalar que intenta impactar de
manera provechosa los procedimientos de la fundacion a través del compromiso
individual, lo que sugiere la necesidad constante de adquirir continuamente nueva
informacion y aptitudes. La apertura al cambio y al progreso, un razonamiento de
colaboracion y reconciliacion, y el fortalecimiento de los lazos entre los individuos

del grupo instructivo.

Segun Vivas (2002, p.11), "con un objetivo final especifico para lograr este
punto paulatinamente, planeamos mejorar las habilidades para todos los
individuos del establecimiento en las zonas que lo acompafian" siendo estas las
cualidades organizativas, la innovacion, el trabajo en equipo y union, la iniciativa y

el caso de la extension del progreso.

En relacion a los aspectos tedricos comprendidos para la variable

Motivacion laboral, para darle sustento epistemoldgico, se considero la Teoria de
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la motivacion: Necesidades Adquiridas, cuyas revisiones dirigidas por McClelland
destacaban tres de las fuerzas que conducian abrumadoras y punto por punto su
importancia para crear la inspiracion motivaciones hacia el logro, la institucién y el
poder (McClelland, 1996, p.121). Es mas, considera un cuarto impulso que en
este momento ha adquirido una significaciébn impresionante (en un mundo
globalizado y capaz, donde se busca el cambio incesante y la calidad agregada);

es la motivacion en vista de la inspiracion de la rivalidad.

Para decirlo con claridad, la hipétesis de McClelland expresa que una serie
de las necesidades de las personas son descubiertas o adquiridas en su
institucién con la naturaleza, social y socialmente. Esta es la razén por la que
habr4a individuos con diversos grados de necesidades dependiendo de las
practicas que han ganado de las situaciones en las que han vivido durante
bastante tiempo (McClelland, 1996, p.125), se caracteriza como estimulante de

esa necesidad o necesidades que decidira codmo un hombre continta.

Como indican McClelland (1996, p.67), “los individuos pueden dar
seguimiento a cuatro elementos inspiradores diversos, uno de ellos la Motivacion
por orgullo, la misma que se manifiesta a través de la conducta descrita por la
expectativa de lograr algo notable”, lograr la perfeccidn, superar a otros, puede
aclarar como la motivacién que unas pocas personas necesitan para superar las
dificultades e impedimentos que se les presentan con el Unico objetivo de
alcanzar sus objetivos. Se observa que el logro independiente de cualquier otra
persona tiene mas incentivo que los premios logrados por su realizacion, es decir,
las cualidades individuales mas cumplimiento producido por el objetivo logrado

gue los premios gque se crean a raiz de haber cumplido la meta objetivo.

Al respecto, hay algunas cualidades que caracterizan a los trabajadores
dispuestos hacia la consecucion de objetivos. Trabajan mas cuando ven que
recibirdn un reconocimiento individual por sus esfuerzos, cuando solo hay un
peligro directo de decepcién, y cuando reciben criticas particulares sobre su

ejecucion pasada. Los jefes tienen una tendencia a depender de sus
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subordinados, compartir y obtener ideas, fijar objetivos altos, y anticipar que sus
trabajadores también seran objetivos.

Otro de los elementos inspiradores es la motivacion por conseguir
relaciones, que se encuentra comunicado por las actividades fue para obtener o
mantener calidas relaciones interpersonales (McClelland, 1996, p.126). Por otra
parte, las personas impulsadas por las fuerzas de la alianza son mejores en el
trabajo cuando se les da reconocimiento por sus habilidades positivas y su
colaboracion en el recado. De ahi que un hombre despertado por el Logro,
busque en realidad un asociado preparado, que le permita cumplir
aceptablemente con su objetivo sin considerar los sentimientos individuales;
independientemente de aquellos inspirados por la conexion, a pesar de lo que se
podria esperar construir sus criterios de determinacion a la luz del nivel de
propension con el individuo, tratando de estar con compafieros en un lugar de

trabajo de libre expresion para construir estas conexiones.

Un tercer elemento inspirador es la Motivacion para adquirir el dominio, que
se ven comunicados por actividades y objetivos se destinaron a procurar o
practicar el control y el impacto sobre personas o reuniones (McClelland, 1996
p.137). Las personas despertadas por el poder miran para hacer efecto en la
institucion a la que tienen un lugar, por lo que una de sus principales cualidades
es que estan continuamente saliendo en una extremidad para lograr esa calidad
inconfundible. Los hechos pueden confirmar que una vez que el individuo tiene

ese poder lo utiliza enfaticamente o por el contrario.

Un cuarto elemento inspirado incluye a la Motivacion por conseguir la
excelencia, en la cual la inspiracion para la rivalidad es una impulsion para jugar
hacia fuera una ocupacion de calidad increible. Representantes equipados
intentan su trabajo, crean aptitudes de pensamiento critico, y se esfuerzan por ser
imaginativos. Lo mas importante es que usted se beneficie de su experiencia
(McClelland, 1996, p.162).
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Cuando todo esta dicho en hecho este individuo tiene una tendencia a
tener cantidades anormales de ejecucién y gran calidad en la introduccién de su
trabajo, esto es debido a la realizacion individual que encuentra en hacer una
demostracion decente con respecto a, aparte de obtener reconocimiento y la
adoracion de otros, él es un especialista capaz. Los individuos impulsados por la
rivalidad, ademds, buscan un nivel similar de ejecucidon con respecto a sus
subordinados o sus colegas por lo que no son tolerantes en la posibilidad de que
ven una mala ejecucion. En general, tienen una tendencia a tener un nivel de
institucidon més bajo y tienden a ignorar el significado de las conexiones humanas
(Toro, 2009, p.67).

Con referencia a las dimensiones de la motivacion laboral, hay que indicar
que el presente trabajo de investigacion estuvo basado en la hipétesis de

McClelland (1996, p.178), con sus tres tipos de inspiracion, son las siguientes:

Una primera dimension la Motivacién de Logro, sobre la que indica que es
la motivacion para progresar y destacar. Es el mas investigado de todos. Cuando
es abrumador, se muestra ordinariamente en una extrema distraccion para fijar
objetivos en el trabajo de peligro directo y problemas, para luchar para
contactarlos, para adquirir criticas sobre la ejecucibn y para obtener
reconocimiento por el logro. Cuando el encargo es de caracter emprendedor, en
el cual se espera que los peligros progresen, el requisito de realizacion es por
todos los casos excepcionalmente Util. En cualquier caso, un requisito solido para
esta clase se identifica con una decepcion mas grave cuando el trabajo no ofrece
dificultades, ni aportes ni reconocimiento. Son personas con un ansia de logros y

un temor a la decepcion.

Una segunda dimensién ubica a la Motivacion de Poder, que se puede
describir como la motivacion para crear impacto y recoger el reconocimiento de la
significacion. El objetivo de la inspiracion para el poder es "sentirse capaz". Se
mira para lograr en diferentes rutas, por ejemplo, prevé que uno tiene impacto
sobre los demas, consiguiendo pertenencia que dan estima, fortificando,

haciéndose atractivo. Se manifiesta en dos estilos de organizacion
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completamente distintos, por un lado el poder personal, donde se esfuerzan por
ser abrumador y regularmente despiertan subordinados y agitar extraordinaria
constancia individual; también pueden atacar y entrometerse en el trabajo
individual de los subordinados mas por necesidad individual de dominio que por
exigencias del encargo. De otro lado el Poder social o institucional, donde se
canalizan sus esfuerzos para impactar a otros; No ponen en un espectaculo para
conseguir alojamiento a su individuo sin embargo un deber no original de hacer lo
que el recado requiere. Demuestran obstaculos en la practica del dominio

individual fuera del alcance de la empresa.

Una tercera dimensién involucra a la Motivacién de Afiliacion, sobre la que
se indica que Esla motivacion para mantener las conexiones apetecibles, invitar y
cerrar, sentir parte de una reunion. Son individuos que se alegran de ser adorados
y tienen una tendencia a alejarse del tormento de ser rechazados por la reunién
social. Probablemente van a ser responsables de mantener buenas conexiones
sociales, obtener una carga de un sentimiento de confianza y comprension, y
estar dispuestos a consolar y ayudar a otras personas que estan atrapados en
una situacién desafortunada, y también para apreciar la institucién agradable con
otros.

Con referencia al Proceso de la motivacion, segun Chiavenato (2000, p.
56), “...la gente es impulsada por un surtido de elementos. Un individuo puede
como su trabajo ya que cumple con sus necesidades sociales o de seguridad o
anhelos”. Sin embargo, los anhelos humanos siempre estdn mostrando signos de
cambio, esto recomienda lo que persuade a alguien hoy no lo hara como tal

mafana.

Asi, la mayor parte de las hip6tesis demuestran que el procedimiento de
inspiracion se ha ido para la realizacion de objetivos o el cumplimiento de
requisitos. Los objetivos son los resultados que el individuo busca y actia como
fortalezas cruciales que los atraen. Los objetivos pueden ser, por ejemplo,
aplaudir, reconocer, auto intrigar, incrementar o adelantar pagos, o pueden ser

antagonicos, por ejemplo, retroalimentacion, falta de compromiso individual,
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precaucion y ausencia de avances. Ademas necesitar, tratar de satisfacer las
necesidades (motivaciones), conducta lenta coordinada al objetivo, desempefio
con la razén para lograr el objetivo, satisfaccion de la motivacion necesidad o

castigo y necesidad reevaluada por el individuo (Chiavenato, 2000, p. 73)

En referencia a aspecto motivadores del entorno laboral, Hackman y
Oldham (2006, p. 79) sostienen que esta reunion incorpora "efectivo, seguridad en
los negocios, la probabilidad de ascenso, las condiciones de trabajo, la
probabilidad de apoyo y la condicion social del trabajo”. El dinero es una de las
consecuencias del trabajo considerado mas critico y se necesita a la luz del hecho
de que a causa de ello se puede conseguir otra mercancia material. Igualmente

da status y renombre social.

En ese mismo orden ubicamos a la estabilidad en los negocios es también
un punto de vista muy estimado con el argumento de que, a pesar de la estima
monetaria relacionada con tener una ocupacion estable, el individuo tiene el
sentimiento capaz, que sus esfuerzos contribuyen algo a la sociedad y que puede
Planear la vida fuera del trabajo. También, la valia de avanzar a lo largo de la vida
laboral es valorada por los especialistas, ya que se relaciona con un trabajo mas
destacado y una posicion social, el reconocimiento de negocios a las aptitudes del

individuo, los esfuerzos y las capacidades ya un pago financiero mas prominente.

Asimismo, se sefiala las condiciones de trabajo aluden a todas las
situaciones aplicables a la ejecucion de las obras, entre las que destacan la
accesibilidad de bienes materiales y especializados y las grandes condiciones
fisicas de trabajo (iluminacion, ventilacion, espacios, etc.). También, la
probabilidad de apoyo es atractiva para la mayoria de la gente a la luz del hecho
de que, ademas de otras cosas, habla de una manera de crear como un hombre y

satisfacer las necesidades de auto-reconocimiento (Hackman et al., 2006, p. 71).

De otra parte se ubica la Variedad, que alude a la cantidad de diversos
ejercicios y también las diferentes cualidades de habilidades necesarias para

jugar el trabajo. EI movimiento de trabajo, si es diferente, puede persuadir y
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vigorizar, mientras que el proceder con la reiteracion de pocos recados puede
inducir a la fatiga y la opacidad. De igual modo, la importancia o significatividad,
que es cuanto funcién afecta sustancialmente la vida de otros dentro o fuera de la
institucion. Como ayudante, la clave es que el trabajador imagina que esta
logrando algo esencial para su organizacion y para la sociedad. En consecuencia,
cuando un obrero siente que participar en el desarrollo del alojamiento, se suma
al avance de la sociedad en la medida en que esta construyendo un "ambiente",
alude a la personalidad de su trabajo y que le satisface (Hackman et al., 2006,
p.52).

De otra parte se ubica la retroalimentacion o “feedback”, la que alude a la
medida en que los trabajadores de los datos se basan en la calidad y la cantidad
de trabajo realizado. Formalmente, puede caracterizarse como "cuanto el
movimiento de trabajo requerido por la obra proporciona a la persona con datos
claros y directos sobre la adecuacion de su ejecucion” (Hackman et al., 1976, p.
63).

Finalmente, entre los factores que favorecen la motivacion laboral, lo
primero que se ubica es enfatizar que la conducta humana esta dispuesta para
lograr metas, a lo largo de estas lineas comprender mejor los elementos que
energizaran la inspiracion en el trabajo; es decir, el especialista que se propulsa
contribuird cada uno de sus esfuerzos en lograr los destinos de la organizacién,
ya que los objetivos de negocio habran llegado a ser sus propios objetivos de
pieza. Las inspiraciones son extremadamente variadas, hay el mismo ndamero de
inspiraciones que individuos o circunstancias sélidas. “La inspiracion de un
especialista puede ir de la adquisicion de una compensacioén financiera para cubrir
las necesidades esenciales y las de la poblacién general que puede tener el

control, la busqueda del reconocimiento y la distincion social” (Vroom, 1964, p.34).

1.4. Formulacion del problema

De acuerdo con lo descrito anteriormente, se asumié como problema para

la investigacion el siguiente:
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¢, Qué relacion existe entre la cultura organizacional y motivacion laboral de
los docentes en la I.E. N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote, 20177

1.5. Justificacion del estudio

Partiendo de la justificacion epistemologica el estudio tuvo como base las
ideas: sobre motivacion planteada por Mc Clelland (1996), quien refiere que los
seres movidos por motivacion de afiliacion se desempefian mejor en el trabajo
cuando son reconocidos por ello; ademas, para la variable cultura organizacional
se considerd el modelos de cultura de Denison (2000), donde refiere que la
cultura organizacional impacta en el desempefio de la organizacién; enriquecido
con los resultados, reflejandose en la aplicacion de nuevas estrategias, métodos y
didactica tomando como referente la necesidad e intereses del estudiante, lo que
requiere la sociedad y las propuestas curriculares actuales.

Desde el punto de vista metodoldgico, la investigacion puso a prueba la
aplicacion de técnicas, métodos, estrategias, procedimientos e instrumentos que
permitieron identificar una forma de evaluar y caracterizar estas dos importantes
variables dentro de la institucion educativa, lo cual sirve de punto de partida para
futuras investigaciones, las mismas que podran tomar como referente los
mecanismos empleados en la presente investigacion, asumiendo la metodologia,

resultados y conclusiones como antecedentes para futuros estudios.

Desde el punto de vista pedagdgico, la investigacion contribuye con la
calidad educativa de la institucion donde se aplicé el instrumento, generando
cambios tanto en la gestibn de una cultura organizacional e innovadora como
propiciar la motivacion en quienes laboran en esta institucion, lo cual permite a la
comunidad en general gozar de organizaciones educativas de calidad, que
brinden los aprendizajes deseados, pero sobre todo que preparen

adecuadamente a los futuros ciudadanos.

Asimismo, la investigacion presenta relevancia social porque es un aporte a
una de las preocupaciones de las autoridades educativas tanto locales como

regionales; igualmente a los padres de familia, a los estudiantes y en especial la
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comunidad educativa cuyos resultados respecto a ambas variables y la relacién
entre ambas, permiti6 conocer y caracterizar cada una de ellas, conocimiento
que en estas instituciones sirve de punto de partida para una adecuada
planeacion de estrategias que genere modificaciones en la gestion en la
institucién, contribuya como elemento motivador de desempefios, mejore el
sistema de comunicarse y los conocimientos educativos que se dan en la

institucion.

Finalmente, la presente investigacion pretendié a través de la aplicacion de
los instrumentos y el procesamiento de la informacion recopilada, contar con un
conocimiento pleno de las variables que sirve de punto de partida para entablar
relaciones entre ambas; asi como, plantear una propuesta frente a la realidad

ubicada.

1.6. Hipodtesis
1.6.1. Hipdtesis general
Hi: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y motivacién
laboral de los docentes en la ILE. N° 89001 “Prevocacional” de
Chimbote, 2017.

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y
motivacion laboral de los docentes en la I.E. N° 89001 “Prevocacional”
de Chimbote, 2017.

1.6.2. Hipdtesis especificas
H1: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y motivacion

laboral en la dimension motivacion de logro en los docentes en la I.LE. N°©
89001 “Prevocacional” de Chimbote, 2017.
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1.7.

HO: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y
motivacion laboral en la dimensiéon motivacién de logro en los docentes
en la I.LE. N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote, 2017.

H2: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y motivaciéon
laboral en la dimension motivacion de poder en los docentes en la I.E.
N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote, 2017.

HO: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y
motivacion laboral en la dimension motivacién de poder en los docentes
en la I.LE. N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote, 2017.

H3: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y motivacion

laboral en la dimensién motivacion de afiliacion en los docentes en la
[.E. N° 89001 “Prevocacional’ de Chimbote, 2017.

HO: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y
motivacion laboral en la dimension motivacion de afiliacion en los
docentes en la |.E. N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote, 2017.

Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y motivacién laboral

de los docentes en la I.E. N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote, 2017.

1.7.2. Objetivos especificos

Identificar el nivel de la cultura organizacional en la I[.LE. N° 89001

“Prevocacional” de Chimbote, 2017.
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Identificar el nivel de motivacién laboral en los docentes de la I.E. N° 89001

“Prevocacional” de Chimbote, 2017.

Establecer la relacion entre la cultura organizacional y motivacion laboral
en la dimension motivacién de logro en los docentes en la I.E. N° 89001
“Prevocacional” de Chimbote, 2017.

Establecer la relacion entre la cultura organizacional y motivacion laboral
en la dimensién motivacién de poder en los docentes en la I.E. N° 89001
“Prevocacional” de Chimbote, 2017.

Establecer la relacion entre la cultura organizacional y motivacion laboral

en la dimensiéon motivacion de afiliacion en los docentes en la I.E. N° 89001

“Prevocacional” de Chimbote, 2017.
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CAPITULO I
METODO



Il. METODO.

2.1. Disefo de investigacion

De acuerdo a Sanchez y Reyes (2009, p.136), el disefio de investigacion es
una estructura u organizacion sistematizada que adopta al investigador para
relacionar y controlar las variables de estudio; para la presente investigacion se
asumio como disefio se asumi6 el correlacional; que significa "... conocer la
relacion entre al menos dos ideas, clases o factores en un contexto especifico...”
(Herndndez Ferndndez y Baptista, 2010, p.105); es decir a través de la
investigacion se busco establecer la relacion la variable cultura organizacional y la
motivacion laboral en los docentes de la I.LE. N° 89001 “Prevocacional” de
Chimbote, en respuesta a la problemética descrita. El disefio correlacional

empleado graficamente se denota:
Ox
M r

Ov
DONDE:
M = Muestra de estudio
Ox = Datos de las dimensiones de la cultura organizacional.
Oy: = Datos de motivacién laboral obtenido por los docentes de las I.LE. N°
89001
r = Grado de correlacion entre ambas variables.

2.2. Variables, operacionalizacion

Variables.
Las variables de la presente investigacion son.
Vx: Cultura organizacional.

Vy: Motivacion laboral.

37



Operacionalizacion

Denison, 2000)

wv
Ll
[*7] 2 E
= o o scalas de
2 Definicion Definicion o g
g ) 2 INDICADORES ITEMS medicion/
e 2
e conceptual operacional o
g s baremos
)
La mayoria de los docentes estan muy
comprometidos con su trabajo.
Es una forma de
vida que caracteriza Coniunto de Las decisiones en la institucién se toman en el nivel
a las |.E instituciéon Ju . Empoderamiento en donde se dispone de la informacién mas
p
constituidas manifestaciones adecuada
. que caracterizan — — | inal
- formales poniendo AN La planeacion de nuestro trabajo institucional es Escala Ordina
<ZE énfasis a la préactica a _una .'?St'tuc'on continua e involucra a todos
5 d | | evidenciandose Muv buen nivel
= e . valores y ¢ en la implicancia en la institucion se fomenta activamente |la Y )
2 Ponlunto B del personal, el S cooperacion entre los diferentes equipos de trabajo Buen nivel
N interrelacion que se empoderamiehto S — — - - Regular nivel
= dan en las ] |2 ; P Trabajar en la institucién es como formar parte de un A
z |dan en ol uabajo en| E | Oremacional | = T Bajo nivel
0) teniend equipo, la| 8
x e?'en Y Comlo consistenciade la | S Las tareas en la institucién se realizan gracias al
S)E L?;Crt?::?je Va|oresa organizacién, la § trabajo en equipo, no a la jerarquia de los directivos.
04 las creencias }; adapt_aCién alos| g Los directivos de la institucién delegan las
E costumbre las Camb|953 el responsabilidades de modo que las personas puedan
- normas ’ cumplimiento de actuar por si mismas.
8 establecidas y los los Obje_tIVOS y En la instituciéon se invierte en la mejora de las
objetivos compromiso con Desarrollo de capacidades y destrezas de los docentes.
T la mision capacidades
institucionales. o P La capacidad de las docentes es vista como una
institucional. , .
(Tomando como fuente importante de ventaja frente a otras
referencia a instituciones con las que se compite.
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Consistencia

Valores
centrales

10.

En la institucion existe un estilo de direccion
caracterizado por practicas éticas.

11.

En la institucidn existe un conjunto de valores claros
y consistentes que rige la forma en que nos
conducimos.

12.

En la institucion existe un tipo de comportamiento
ético que guia e indica lo que debemos o no debemos
hacer.

Acuerdos

13.

Cuando existen desacuerdos, trabajamos
intensamente para encontrar soluciones donde todos
ganen

14.

Entre los docentes nos resulta facil llegar a un
acuerdo aun en temas dificiles.

15.

En la institucion existe un acuerdo claro sobre la
forma correcta o incorrecta de hacer las cosas.

Coordinacién e
integracion

16.

La manera de trabajar en la institucidn se caracteriza
por la coordinacidn, consistencia e integracion de
todos los trabajadores.

17.

Las personas que estan en los diferentes equipos de
trabajo dentro de la institucidon comparten una
perspectiva en comun.

18.

Existe una buena alineacidn de objetivos entre los
diferentes niveles directivos de la institucion.

Adaptabilidad

Creacion de
cambio

19.

En la institucién la forma de hacer las cosas es flexible
y facil de cambiar.

20.

En la institucion respondemos bien a los cambios del
entorno.

21.

Continuamente se adoptan métodos nuevos vy
mejorados para realizar el trabajo.

Enfoque en el
usuario

22.

Los comentarios y recomendaciones de los padres de
familia permiten introducir cambios en la gestion de
la institucién
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23. La informacion sobre la realidad y necesidades del
entorno influyen en nuestras decisiones.

24. Nuestras decisiones responden a los intereses de los
padres de familia.

25. En la institucién consideramos el fracaso como una
oportunidad para aprender y mejorar.

Aprendizaje 26. En la institucién todas las ideas son consideradas
organizacional importantes y no pasan desapercibidas.

27. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro
trabajo cotidiano.

28. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras
organizaciones.

D_'rteCC'F’,” e 29. Esta institucion tiene una mision clara que le da
n enqqn significado y direccidén a nuestro trabajo.
estratégica

30. Esta organizacidn tiene una estrategia clara para el
futuro.

31. En la institucidn existe un acuerdo comun sobre las
metas a cumplir, las mismas que son ambiciosas pero
realistas.

\g Metas y 32. En lainstitucidn comparamos continuamente nuestro

‘» objetivos progreso con los objetivos fijados.

= 33. El personal de la institucidn comprenden lo que hay
que hacer para tener éxito a largo plazo.

34. En la institucidon tenemos una vision compartida de
como serd la institucién en el futuro.

L 35. Las ideas a corto plazo a menudo comprometen la
Visién visién a largo plazo de la institucion.
36. La visiébn de la institucion genera entusiasmo vy

motivacion entre los docentes.
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gue mis compafieros de trabajo me dicen
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g desempefio del metas trazadas: g o Falta de logrado lo que me propuse Regular nivel
g trabajador conseauir Capacidad 7. Creo que tengo alta capacidad para trabajar Bajo nivel
g incentivado por 9 8. He sentido que doy todo de mi en la
S P beneficios * Falta de institucion
§ elementos comunes, esfuerzo
g externos que se |, qegurando su « Poder personal 9. El sentirme poderoso (a) en el trabajo me
. . motiva a seguir creciendo como persona
dandentrodela | ;40 tidad laboral | ~ | *Busca : g P y
institucién = - profesional.
' para con sus Q reconocimiento 10. Merezco reconocimientos en la institucion
(Tomando pares y con la 9 « Sentirse 11. Estoy en conQ|C|9ne§ de liderar un equipo de
como o c trabajo en la institucion
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autoritarias
* Habilidad de

controlar

14,
15.

16.

Soy influyente con mi equipo de trabajo

Me considero una persona democratica en el
trabajo

Tengo la habilidad de establecer propuestas
y conducir el trabajo de un equipo en la
institucion

Motivacion de afiliacion

¢ Relaciones
personales

* Trabajo en
equipo

« Interaccién
amistosa

¢ Reconocimiento

ajeno

17.

18.

19.

20.

21,

22.

23.

24,

Me relaciono de buena manera con los
demas docentes.

Me motiva saber que soy aceptado por mis
comparieros de trabajo

Soy consciente del valor que tiene mi equipo
para el trabajo institucional

Cuando algo sale mal, sigo motivando al
equipo de trabajo

Mantengo una interaccion amistosa con los
comparieros de trabajo

Me gusta el reconocimiento de los demas
trabajadores de la institucion

Mis comparfieros de trabajo reconocen mi
esfuerzo y eso me motiva

Mi familia me motiva en mi trabajo y me
acepta tal como soy
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2.3. Poblacién y muestra
Poblacién:

De acuerdo a lo sefialado por Sanchez y Reyes (1998, p.89), “..La
poblacion es aquella a la que se ampliaran los efectos posteriores del estudio y
gue se hablara en el mismo...”. Para esta situacion la poblacién estuvo constituida
por los 32 educadores de la I.LE. N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote,

presentados por la tabla adjunta:

Cuadro I: Poblacién de investigacion

Poblacion muestral
|.E. Nivel
Varones | Mujeres | Total
o Inicial 4 4
Institucion
Educativa N° Primaria 14 14 28
89001
“Prevocacional” TOTAL 14 18 32

FUENTE: Cuadro de asignacion de Personal (CAP. 2017)

Muestra

De acuerdo con los autores Hernandez et al. (2010), la muestra en
investigacién se asume como el grupo o extracto representativo de la poblacion
seleccionada mediante procedimiento de muestreo con la finalidad de
posteriormente extender o generalizar los resultados (p.213); sin embargo, senala
el autor que cuando la poblacion es reducida en numero, la utilizacion de
instrumentos y la experimentacion en la investigacion se puede extender a todo el
grupo tomandolos como elementos de prueba, por lo que se llama poblacién
muestral, para esta situacion la muestra de estudio la constituyo la totalidad de los
educadores que trabajan en el establecimiento educativo como se indica en la

tabla anterior.
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La muestra se establecié por estrategias no probabilisticas, que segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006, p.146), "..es una especie de
determinacion que se realiza sobre la base de que la seleccion de componentes
no se basa en procedimiento estadistico, sino mas bien de las causas
identificadas con las cualidades del estudio o el propio especialista...” como
ocurrio en el presente estudio. Para este caso, todos los docentes formaron parte

de la muestra.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y

confiabilidad

Técnica

De acuerdo a las referencias bibliograficas analizadas, la técnica constituye
la disposicidbn de normas, reglas que guian los ejercicios realizados por los
analistas en cada una de las fases de la solicitud logica. Las técnicas segun
Pardinas (1982), son procedimientos de estudio que "...presuponen una
informacion anterior en cuanto a su conveniencia y aplicacion, de modo que

escogerlos y escogerlos es una asignacion simple para el analista..." (p.87).

Para el caso de la presente investigacion se emple6 como técnica la
encuesta, segun afirma Avila (2006, p.71), “la encuesta es un método que se
utiliza para estudiar poblaciones mediante el analisis de muestras representativas
a fin de explicar las variables de estudio y su frecuencia”, en la presente
investigacion constituyo un procedimiento que permitié recoger informacion sobre

las variables directamente de la muestra.
Instrumentos

Respecto a este punto, de Carrasco (2005), se toma la idea de que "... los
instrumentos son medios o configuraciones donde reactivos, impulsos, conjunto

de indagaciones o0 cosas son apropiadamente ordenados o impresos, que
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permiten obtener y alistar reacciones, conclusiones, mostrar disposiciones..." (P.

67); se empled el cuestionario.

El cuestionario

El cuestionario que segun indica Carrasco (2005), “es el instrumento de
investigacibn mas usado cuando se estudia un gran nimero de personas, ya que
permite una respuesta directa, mediante una hoja de preguntas que se le entrega

a cada una” (p. 318), los empleados fueron los siguientes:

El Cuestionario de evaluacion de la cultura organizacional, que es un
instrumento auto administrado de sencilla y rapida aplicacion y de facil
comprension. Consta de 36 items, 3 para a cada una de las 12 subescalas o
indices propuestos en el modelo de cultura organizacional de Denison. Este
modelo agrupa las 12 subescalas en 4 dimensiones o rasgos culturales (lo que
hace un total de 9 items y 3 subescalas por dimensién). Cada item esta codificado
en una escala tipo Likert de cinco puntos (desde 1= completamente en
desacuerdo hasta 5= completamente de acuerdo). La validez y fiabilidad del
instrumento se han demostrado satisfactorias. El instrumento plantea, ademas,
una representacion grafica de los resultados que hacen muy atractiva su
interpretacion. Otra ventaja indiscutible de esta encuesta es que la comunidad
cientifica dispone de la versién completa de la misma, que puede ser utilizada sin
fines comerciales con permiso del autor, no estando sujeto su uso a rigidas

limitaciones como ocurre con otros cuestionarios sobre cultura.

Esta constituido en base a 36 itemes, distribuidos en 4 dimensiones:
involucramiento (items del 1 al 9), consistencia (items del 10 al 18), adaptabilidad
(items del 19 al 27) y mision (items del 28 al 36) conforme a la operacionalizacion
que se hizo de la variable. Para dar respuesta a la encuesta, se utilizara una
frecuencia con 5 alternativas: Totalmente de acuerdo, De acuerdo, Ni de acuerdo
ni en desacuerdo, En desacuerdo, Totalmente en desacuerdo. Los resultados, de
la escala de estimacion seran organizados o agrupados en funcion a la escala

establecida (valoracion nominal).
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La escala valorativa de evaluacion de la motivacion laboral es un
instrumento que consta de 24 items distribuidos en las3 dimensiones que
comprende la variable Motivacién de Logro (que incluye los items del 1 al 8);
Motivacion de poder (que incluye los items del 9 al 16); Motivacion de afiliacion
(que incluye los items del 17 al 24); para dar respuesta el entrevistado tiene como
alternativas: totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en
desacuerdo, de acuerdo, totalmente de acuerdo las que elige de acuerdo a su

experiencia y vivencias en la institucion educativa.

Validez

Los instrumentos escalas valorativas para la evaluacion de ambas
variables fueron sometidos a evaluacion mediante juicio de expertos; esto, como

indican Hernandez et al. (2010),

. con un objetivo final especifico para aprobar y confirmar que las
proclamaciones y cosas propuestas estdn muy caracterizadas en
relaciébn con el tema, y si las directrices son claras y exactas, para

mantenerse alejado de la perplejidad entre El uso del mismo... (p.83)

Teniendo en cuenta el objetivo de esta investigacion, la eleccién de 2
especialistas 0 expertos que se hizo utilizando como estrategias: en investigacion
y en temas de investigacion; la entrega de la matriz a cada experto, la guia de
validacion de los instrumentos y hoja de sentimientos de los especialistas; mejora

del instrumento a la luz de las conclusiones y propuestas de los especialistas.

Confiabilidad

Respecto a la confiabilidad de los instrumentos de evaluacion de las
variables, éstos fueron sometidos a prueba piloto a un grupo de 15 docentes con
caracteristicas similares a la muestra a fin de determinar la consistencia interna
de los instrumentos; posteriormente los datos fueron procesados mediante el

alpha de Cronbach que determind el nivel de confiabilidad de los instrumentos
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para la escala valorativa de cultura organizacional se tiene 0.771 que indica
confiabilidad muy alta; para la escala de valoracién de la motivacion laboral se

tiene 0,862 que indica una confiabilidad muy alta.

2.5. Métodos de andlisis de datos

Para preparar y diseccionar la informacion se utilizaron distintos puntos de
vista: las tablas de frecuencia y la frecuencia porcentual; también se considero el

coeficiente de correlacién de Pearson:

Tablas de frecuencias de una variable: segun Fernandez (2005, p.67),
permite "... registrar la circulacion de las respuestas apropiadas adquiridas

por los individuos de la poblacion”, los docentes en ambas escalas.

Frecuencia absoluta (fi), es la cantidad de veces que una estimacion

especifica se rehace en una variable de un ejemplo.

Frecuencia relativa porcentual (Hi): Corresponde a la recurrencia relativa,
comunicada en la tabla. Se calcula como el resultado de la frecuencia
absoluta. La totalidad de todas las frecuencias relativas combinadas es del
100

Coeficiente de relacion de Pearson: para determinar el grado de relacion entre los
dos factores examinados, para la interpretacion de los datos que se obtengan se

tomara como referente la siguiente tabla
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Cuadro: Valoracion de Correlacion de Pearson.

VALOR DE r - CORRELACION
0<r 0,20 . Muy baja
0,20< r £0,40 . Baja
040<r 0,60 | Regular
0,60< r 0,80 . Alta
0,80<r £1,00 . Muy alta

Tablas de contingencia

Llamadas

también tablas cruzadas, fueron usadas para determinar las

frecuencias de relacidn entre las categorias establecidas para ambas variables.

2.6.

Aspectos éticos

Referente a lo subtitulado, se emplearon diversas consideraciones éticas,

gue se detallan a continuacion:

Anonimato, se tomé en cuenta este principio de anonimato propuesto
por Torres (1998, p.141), bajo el cual se aseguro la proteccion de la
identidad de los nifilos y nifias, por ello los instrumentos no han
consignado los nombres de los sujetos, asignandoles por tanto un
cbdigo para el procesamiento de la informacion.

Confidencialidad, referente a ello la investigadora da cuenta de la
confidencialidad de los datos, respetando privacidad respecto a la
informacion que ha suministrado con la aplicacion de los instrumentos.

Beneficencia, se considera este principio pues la informacion resultante
del procesamiento de la informacion ser4 un referente para el
pateamiento de sugerencias dirigidas a los diferentes actores
educativos.

Originalidad de la informacion, referente a este principio se toma en
cuenta que la informacion referencial y el sustento tedrico de las

variables, ha contemplado informacion bibliografica debidamente
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amparadas de normas de redaccion de la investigacion evitando el
plagio de ello dan cuenta los resultados de la aplicacion de software
turniting.

Consentimiento informado, que indica que los sujetos de la muestra,

han sido informados acerca del objeto de investigacion.
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CAPITULO 1l
RESULTADQOS



lIl. RESULTADOS
3.1. Resultados para el objetivo: Identificar el nivel de la cultura organizacional
en la |I.E. N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote, 2017.

Tabla 1:

Distribucion de frecuencias en las dimensiones de la variable cultura

organizacional en la I.E. N° 89001 “Prevocacional”

Involucramiento Consistencia Adaptabilidad Mision
NIVEL
n % n % n % n %
Muy buen nivel 0 0 0 0 0 0 0 0
Buen nivel 2 6,25 3 9,38 3 9,38 2 6,25

Regular nivel 10 31,25 21 6563 16 50 16 50
Bajo nivel 20 62,50 8 25 13 40,63 14 43,75

TOTAL 32 100 32 100 32 100 32 100
Fuente: Anexo 05 base de datos

Figura 1:

Distribucién porcentual en las dimensiones de la variable cultura organizacional
en la I.LE. N° 89001 “Prevocacional”

65.63
70.00 62.50
60.00 50 50
50.00 a0.63 2375
40.00 31.2
30.00 2
9.38 9.38
20.00 6.25 6.25
0.00
Buen nivel Regular nivel Bajo nivel
M Involucramiento W Consistencia Adaptabilidad ® Misién

Fuente: Tabla 1
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Descripcion

De acuerdo a lo presentado en la tabla 1 y figura 1 para los resultados en
las dimensiones de la variable cultura organizacional se denota que la dimension
involucramiento se caracteriza por un bajo nivel con 62,50 % desde la percepcion
de la muestra; asimismo, consistencia presenta un regular nivel con 65,63 %,
adaptabilidad un regular nivel con 50 %; mientras que mision un regular nivel con

50 %, todos estos porcentajes a la luz de la percepcion de los docentes.

En relacion con lo sefialado en el parrafo anterior se afirma que las
dimensiones de la variable cultura organizacional se caracterizan por ser de

regular nivel desde la percepcion de los integrantes de la muestra.

Tabla 2:

Distribucién de frecuencias en la variable cultura organizacional en la I.LE. N°

89001 “Prevocacional”

Cultura
NIVEL organizacional
n fi
Muy buen nivel 0 0
Buen nivel 4 12,50

Regular nivel 19 59,38

Bajo nivel 9 28,13

TOTAL 32 100

Fuente: Anexo 05 base de datos
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Figura 2:

Distribucion porcentual enla variable cultura organizacional en la I.LE. N° 89001

“Prevocacional”

59.38

60.00

50.00

28.13

40.00

30.00

12.50

20.00

10.00

0.00
Buen nivel Regular nivel Bajo nivel

B Cultura organizacional

Fuente: Tabla 2
Descripcién

Segun lo presentado en la tabla y figura 2 para los resultados en la variable
cultura organizacional se evidencia que el 59,38% de la muestra la considera de
regular nivel, el 28,13 % la sefiala como de bajo nivel y el 12,5 % la asume como

de buen nivel; porcentajes a la luz de la percepcién de los docentes.
De acuerdo con lo sefialado en el parrafo anterior se afirma que la variable

cultura organizacional se caracteriza por ser de regular nivel desde la percepcién

de los integrantes de la muestra.
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3.2. Resultados para el objetivo: Identificar el nivel de motivacion laboral en los
docentes de la |.LE. N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote, 2017.

Tabla 3:

Distribucién de frecuencias en las dimensiones de la variable motivacién laboral
en la l.LE. N° 89001 “Prevocacional”

De logro De poder De afiliacién
NIVEL
n % n % n %
Muy buen nivel 0 0 0 0 0 0
Buen nivel 6 18,8 4 12,50 2 6,25
Regular nivel 7 22 11 34,38 25 78,13
Bajo nivel 19 59,4 17 53,13 4 13
TOTAL 32 100 32 100 31 97

Fuente: Anexo 05 base de datos
Figura 3:

Distribucion porcentual en las dimensiones de la variable motivacion laboral en la
I.LE. N° 89001 “Prevocacional”
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Fuente: Tabla 3
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Descripcion

De acuerdo a lo presentado en la tabla y figura 3 para los resultados en las
dimensiones de la variable motivacion laboral se evidencia que la dimension
motivacion de logro se caracteriza por un bajo nivel con 59,4 % de apreciacion de
la muestra; asimismo, motivacion de poder presenta un bajo nivel con 53,13 %,
seguido de un regular nivel con 34,38 %; mientras que motivacion de afiliacion un
regular nivel con 78,13 %todos estos porcentajes a la luz de la percepcion de los

docentes.

En relacion con lo sefialado en el parrafo anterior se afirma que las
dimensiones de la variable motivacion laboral se caracterizan por ser de bajo nivel
a excepcion de motivacion de afiliacion que presenta un amplio porcentaje en
regular nivel, afirmacién asumida desde la percepcion de los integrantes de la

muestra.

Tabla 4:

Distribucion de frecuencias enla variable motivacién laboral en la I.E. N° 89001

“Prevocacional”

MOTIVACION LABORAL

NIVEL
n %
Muy buen nivel 0 0
Buen nivel 2 6,25
Regular nivel 18 56,25
Bajo nivel 12 37,50
TOTAL 32 100

Fuente: Anexo 05 base de datos
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Figura 4:

Distribucion porcentual enla variable motivacion laboral en la I.LE. N° 89001

“Prevocacional”

56.25

60.00

50.00

37.50

40.00
30.00
20.00 6.25

0.00

Buen nivel Regular nivel Bajo nivel

E MOTIVACION LABORAL

Fuente: Tabla 4
Descripcién

Segun lo presentado en la tabla y figura 4 para los resultados en la variable
motivacion laboral se evidencia que el 56,25 % de la muestra la considera de
regular nivel, el 37,50 % la sefiala como de bajo nivel y el 6,25 % la asume como

de buen nivel; porcentajes asumidos a la luz de la percepcién de los docentes.

De acuerdo con lo sefialado en el parrafo anterior se afirma que la variable
motivacion laboral se caracteriza por ser de un regular nivel al ubicar en este nivel
mas de la mitad del porcentaje, afirmacion que se asume desde la percepcion de

los integrantes de la muestra.
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3.3. Resultados para el objetivo: Establecer la relacibn entre la cultura
organizacional y motivacion laboral en la dimensién motivacion de logro en

los docentes en la |.E. N° 89001 “Prevocacional’” de Chimbote, 2017.

Tabla 5:

Distribucién numérica para la relacion entre la cultura organizacional y motivacion

laboral en la dimensién motivacién de logro en los docentes en la I.E. N° 89001

“Prevocacional”
MOTIVACION DE LOGRO
- . . Total
Bajo nivel Regular nivel Buen nivel
_ Recuento 1 2 2 5
< Bajo Nivel
< % % del total  3,1% 6,3% 6,3% 15,6%
59  Recuento 16 4 3 23
H N Regular nivel
) <ZE % del total  50,0% 12,5% 9,4% 71,9%
(@)
8 _ Recuento 2 1 1 4
o) Buen nivel
% del total  6,3% 3,1% 3,1% 12,5%
Recuento 19 7 6 32
Total
% del total 59,4% 21,9% 18,8% 100,0%
Fuente: Anexo 05 base de datos
Descripcion

Los datos presentados en la tabla 5 para la relacién entre la cultura
organizacional y motivacion laboral en la dimension motivacion de logro permiten
apreciar que el 50 % indica que la cultura organizacional es de regular nivel, estos
mismos indican que la motivacion de logro es de bajo nivel. Los datos
porcentuales evidencian una relacion positiva directa entre la variable y dimension
analizadas.
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Tabla 6:

Nivel de correlacion entre la cultura organizacional y motivacién laboral en la

dimension motivacion de logro en los docentes en la |LE. N° 89001

“Prevocacional”
Correlacion de Pearson MOTIVACION DE LOGRO
Coeficiente r 0,798
CULTURA Probabilidad “p" p=0,047*

ORGANIZACIONAL
Significancia P < 0.05 significativo

Correlacion bilateral a nivel de significancia 0,05*

Fuente: Resultados del programa spss 23.0
Descripcion

Segun los datos numéricos sefalados en la tabla 6 para la relacion entre
cultura organizacional y motivacion laboral en la dimensién motivacion de logro se
evidencia un nivel de correlacién “Alta”, con un valor r de Pearson igual a 0,798;

resultado que indica una relacion directa positiva entre las variables analizadas.

Asimismo, la tabla 6 muestra la prueba de significancia evidenciando un
valor p= 0,047 que resulta ser inferior al valor bilateral establecido a= 0,05 lo que
indica que la relacion es significativa; asumiendo por tanto, la aceptacion de la
hipbtesis existe relacion significativa entre la cultura organizacional y motivacion
laboral en la dimensién motivacién de logro en los docentes en la I.E. N° 89001

“Prevocacional” de Chimbote, 2017.
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3.4. Resultados para el objetivo: Establecer la relacibn entre la cultura
organizacional y motivacion laboral en la dimension motivacion de poder

en los docentes en la |.LE. N° 89001 “Prevocacional’” de Chimbote, 2017.

Tabla 7:

Distribucidn numérica para la relacion entre la cultura organizacional y motivacion

laboral en la dimensién motivacion de poder en los docentes en la I.E. N° 89001

“Prevocacional”
MOTIVACION DE PODER
. _ _ Total
Bajo nivel Regular nivel Buen nivel
4 o Recuento 2 1 2 5
< Bajo Nivel
< % % del total  6,3% 3,1% 6,3% 15,6%
59 Recuento 14 7 2 23
H N Regular nivel
-} <z( % del total  43,8% 21,9% 6,3% 71,9%
O
8 _ Recuento 1 3 0 4
e) Buen nivel
% del total  3,1% 9,4% 0,0% 12,5%
Recuento 17 11 4 32
Total
% del total 53,1% 34,4% 12,5% 100,0%
Fuente: Anexo 05 base de datos
Descripcién

Los datos presentados en la tabla 7 para la relacion entre la cultura
organizacional y motivacién laboral en la dimension motivacion de poder permiten
apreciar que el 43,8 % indica que la cultura organizacional es de regular nivel y la
motivacion de poder de bajo nivel; mientras que, el 21,9 % indica que la cultura
organizacional y la motivacion de poder son de regular nivel. Los datos
porcentuales evidencian una relacion positiva directa entre la variable y dimension

analizadas.
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Tabla 8:

Nivel de correlacion entre la cultura organizacional y motivacién laboral en la

dimension motivacibn de poder en los docentes en la [LE. N° 89001

“Prevocacional”
Correlacion de Pearson MOTIVACION DE
PODER
Coeficiente r 0,765
CULTURA Probabilidad “p" p=0,036*
ORGANIZACIONAL
Significancia P < 0.05 significativo

Correlacion bilateral a nivel de significancia 0,05*

Fuente: Resultados del programa spss 23.0
Descripcion

Segun los datos numéricos sefialados en la tabla 8 para la relacion entre
cultura organizacional y motivacion laboral en la dimension motivacién de poder
se evidencia un nivel de correlacion “Alta”, con un valor r de Pearson igual a
0,765; resultado que indica una relacion directa positiva entre las variables

analizadas.

Asimismo, la tabla 8 muestra la prueba de significancia evidenciando un
valor p= 0,036 que resulta ser inferior al valor bilateral establecido a= 0,05 lo que
indica que la relacion es significativa; asumiendo por tanto, la aceptacién de la
hipbtesis existe relacion significativa entre la cultura organizacional y motivacion
laboral en la dimensién motivacién de poder en los docentes en la I.E. N° 89001

“Prevocacional” de Chimbote, 2017.
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3.5. Resultados para el objetivo: Establecer la relacidbn entre la cultura
organizacional y motivacion laboral en la dimension motivacion de afiliacion

en los docentes en la |.LE. N° 89001 “Prevocacional’” de Chimbote, 2017.

Tabla 9:

Distribucién numérica para la relacion entre la cultura organizacional y motivacion
laboral en la dimension motivacién de afiliacion en los docentes en la I.LE. N°

89001 “Prevocacional”

MOTIVACION DE AFILIACION

Total
Bajo nivel Regular nivel Buen nivel
Recuento 0 4 1 5
Bajo Nivel
% del total 0,0% 12,5% 3,1% 15,6%
CULTURA Recuento 4 18 1 23
ORGANIZA Regular nivel
CIONAL % del total 12,5% 56,3% 3,1% 71,9%
Recuento 1 3 0 4
Buen nivel
% del total 3,1% 9,4% 0,0% 12,5%
Recuento 5 25 2 32
Total
% del total 15,6% 78,1% 6,3% 100,0%
Fuente: Anexo 05 base de datos
Descripcion

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 9 para la relacion entre la
cultura organizacional y motivacion laboral en la dimension motivacion de
afiliacion permiten apreciar que el 56,3 % indica que la cultura organizacional y la
motivacion de afiliacion son de regular nivel. Los datos porcentuales evidencian

una relacion directa positiva entre la variable y dimensién analizadas.
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Tabla 10:

Nivel de correlacion entre la cultura organizacional y motivacién laboral en la

dimensidon motivacion de afiliacion en los docentes en la [.E. N° 89001

“Prevocacional”
., MOTIVACION DE
Correlacion de Pearson
AFILIACION
Coeficiente r 0,587
CULTURA Probabilidad “p" p=0,056*
ORGANIZACIONAL
Significancia P < 0.05 significativo

Correlacion bilateral a nivel de significancia 0,05*

Fuente: Resultados del programa spss 23.0

Descripcion

De acuerdo con los datos numéricos sefialados en la tabla 10 para la
relacion entre cultura organizacional y motivacion laboral en la dimension
motivacion de afiliacion se evidencia un nivel de correlacion “Regular’, con un
valor r de Pearson igual a 0,587; resultado que indica una relacion directa positiva

entre las variables analizadas.

Asimismo, la tabla 10 muestra la prueba de significancia evidenciando un
valor p= 0,056 que resulta ser superior al valor bilateral establecido a= 0,05 lo que
indica que la relacién no es significativa; asumiendo por tanto, la aceptacion de la
hipotesis nula No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y
motivacion laboral en la dimensién motivacion de afiliacion en los docentes en la
I.LE. N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote, 2017.
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3.6. Resultados para el objetivo: Determinar la relacién entre la cultura
organizacional y motivacién laboral de los docentes en la |.LE. N° 89001

“Prevocacional” de Chimbote, 2017.

Tabla 11:

Distribucién numérica para la relacion entre la cultura organizacional y motivacion

laboral en los docentes en la |I.E. N° 89001 “Prevocacional”

MOTIVACION LABORAL

Total
Bajo nivel Regular nivel Buen nivel
Recuento 0 3 2 5
<—(' Bajo Nivel
% % del total  0,0% 9,4% 6,3% 15,6%
< O
59 Recuento 10 13 0 23
H N Regular nivel
8 <Z( % del total  31,3% 40,6% 0,0% 71,9%
Q
o Recuento 2 2 0 4
O Buen nivel
% del total  6,3% 6,3% 0,0% 12,5%
Recuento 12 18 2 32
Total
% del total 37,5% 56,3% 6,3% 100,0%
Fuente: Anexo 05 base de datos
Descripcién

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 11 para la relacion entre
la cultura organizacional y motivacién laboral permiten apreciar que el 40,6 %
indica que la cultura organizacional y la motivacion laboralson de regular nivel,
mientras que, el 31,3 % indica que la cultura organizacional es de regular nivel,
éstos mismos indican que la motivacion laborales de bajo nivel. Los datos
porcentuales evidencian una relacion positiva directa entre las variables

analizadas.
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Tabla 12:

Nivel de correlacién entre la cultura organizacional y motivaciéon laboral en los

docentes en la |.E. N° 89001 “Prevocacional”

Correlacion de Pearson MOTIVACION LABORAL
Coeficiente r 0,795
CULTURA Probabilidad “p" p=0,044*

ORGANIZACIONAL
Significancia P < 0.05 significativo

Correlacion bilateral a nivel de significancia 0,05*

Fuente: Resultados del programa spss 23.0

Descripcion

De acuerdo con los datos numéricos sefialados en la tabla 12 para la
relacion entre cultura organizacional y motivacién laboral se evidencia un nivel de
correlacion “Alta”, con un valor r de Pearson igual a 0,795; resultado que indica

una relacion directa positiva entre las variables analizadas.

Asimismo, la tabla 12 muestra la prueba de significancia evidenciando un
valor p= 0,044 que resulta ser inferior al valor bilateral establecido a= 0,05 lo que
indica que la relacién es significativa; asumiendo por tanto, la aceptacion de la
hipétesis existe relacion significativa entre la cultura organizacional y motivacion

laboral en los docentes en la I.E. N° 8900171 “Prevocacional” de Chimbote, 2017.
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CAPITULO IV
DISCUSION



V. DISCUSION

En la actualidad las diversas instituciones han buscado diversas estrategias
para lograr que sus empleados se mantengan motivados e identificados con la
organizacién donde laboran, con el deseo de alcanzar un desempefio 6ptimo; de
dichos intentos, diversos referentes bibliograficos indican que son las culturas
organizacional un elemento clave para propiciar adecuados niveles de motivacion
laboral; a esta afirmacion las instituciones educativas no son ajenas, pues
comunmente evidenciamos docentes con escasos niveles de motivacion; a la luz
de esta apreciacion, se pensO en establecer los niveles en los cuales se
encuentran las variables asumidas para el presente estudio, como son la cultura
organizacional y la motivacion laboral; para posteriormente establecer la relacion
entre ambas, los resultados del procesamiento de la informacion se discuten en

los siguientes parrafos:

Con relacién al objetivo sefialado para ildentificar el nivel de la cultura
organizacional en la I.E. N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote, los resultados
presentados indican la dimensién involucramiento se caracteriza por un bajo nivel
con 62,50 %, consistencia presenta un regular nivel con 65,63 %, adaptabilidad
un regular nivel con 50 %; mientras que mision un regular nivel con 50
porcentajes a la luz de la percepcion de los docentes; mientras que la variable
cultura organizacional se considera de regular nivel con 59,38%, datos que
analizados desde nuestra experiencia laboral en diversas instituciones tanto
publicas como privadas, permite sefialar que la falta de identidad de muchos
docentes, conlleva a una mala comunicacion, la formacion de grupos que propicia
la division entre docentes, un inadecuado liderazgo, una vision institucional que
no es aceptada por quienes laboran en la organizacién, todo ello permite ubicar
con frecuencia resultados similares al encontrado a partir de la apreciacion de la
muestra; el mismo que guarda relacién con lo indicado por Montafia et a. (2015),
que en su tesis “Caracterizacion de la cultura organizacional y lineamientos de
intervencion para la implementacion de procesos de cambio en las
organizaciones. Caso empresa sector financiero”, sefialan como rasgos de cultura
organizacional ser de nivel medio con 56 %, indicando que el éxito de los

procesos de cambio depende de la capacidad que tengan la alta direccion y los
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facilitadores del proceso, de conocer previamente; que de acuerdo con
Chiavenato (2000, p. 589), la cultura organizacional es evidencia clara de las
expectativas, ideas, valores, actitudes y conductas compartidas por los docentes

en la institucion, que el caso de la investigacion resulta ser regular.

Respecto al objetivo que se orientbidentificar el nivel de motivacion laboral
en los docentes de la |.E. N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote, los porcentajes
presentados como resultados indican que la dimensién motivacion de logro se
caracteriza por un bajo nivel con 59,4 %, motivacion de poder presenta un bajo
nivel con 53,13 %, mientras que motivacion de afiliacion un regular nivel con
78,13 % datos asumidos de la percepcion de los docentes, en el caso de la
variable motivacién laboral se evidencia que el 56,25 % de la muestra la
considera de regular nivel; este dato analizado desde la experiencia docente
permite sefialar que muchos de nuestros colegas sienten que a través de la
profesidon elegida por vocacién no han podido alcanzar sus metas personales, de
alli un alto porcentaje negativo en motivacion de logro; asimismo, ante la baja
credibilidad y desvalorizacion de la carrera docentes es evidente que la
motivacion de poder presente un nivel inadecuado, al sentirse el docente
desprestigiado; sin embargo, muchos de los docentes, se sienten comprometidos
con su centro de trabajo, con los estudiantes, con los padres pues los docentes
asumimos las instituciones como el segundo hogar; apreciacion que respalda el
nivel regular de afiliacion; es entonces comprensible el regular nivel de motivacion

laboral.

Con relacién a los datos descritos en el parrafo anterior, estos muestran
relacion con lo descrito por Garcia (2012), en su tesis “La motivacién laboral
estudio descriptivo de algunas variables” donde el 45 % de los entrevistados
abandonaria el trabajo para alcanzar mejores logros; sin embargo, difieren de
nuestros resultados al indicar que el 55% se sienten desmotivados por el mal
ambiente laboral, lo que no sucede con nuestra muestra. Segun los resultados el
60 % entrevistados exponian que como se podria mejorar su situacion personal
dentro de la empresa, por lo cual se asume que la desmotivacion no solo afecta al
docente, sino también, repercute en su estabilidad familiar; prueba de ello segun

el investigador son el cansancio emocional y despersonalizacién, a lo que el
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investigador indica que son la causa del a obtener bajo desempefio, satisfaccion y
realizacion personal; sobre lo mismo en el marco tedrico de la tesis segun indica
Hackman et al. (1976), el poder emplear y desarrollar los conocimientos
personales, las destrezas y habilidades en el puesto de trabajo constituye desde
ya un factor motivador relevante, que no se evidencio con claridad en la

investigacion.

Con referencia al objetivo que buscé establecer la relacién entre la cultura
organizacional y motivacion laboral en la dimension motivacion de logro en los
docentes en la |.E. N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote, los datos porcentuales
presentados indican que de la relacién se puede apreciar que el 50 % indica que
la cultura organizacional es de regular nivel, éstos mismos indican que la
motivacion de logro es de bajo nivel, con lo cual se evidencia un nivel de
correlacion “Alta”, con un valor r de Pearson igual a 0,798 que se muestra como
directa y significativa; resultados que desde la experiencia docente permite
sefalar que los pocas posibilidades de alcanzar metas que les proporciona los
sistemas de organizacion en las instituciones, las exigencias laborales de la
actualidad en cuanto a programacion, implementacion de materiales, los
monitores y supervision constantes, hace que muchos docentes se sientan
presionados, alterados emocionalmente lo cual denota que el nivel regular de la
cultura organizacional se vea reflejado en la motivacion laboral de los docentes,

principalmente en los logros que pudieran alcanzar.

Los datos presentados muestran relacion con lo indicado por Llacchua
(2015), en su tesis “Cultura organizacional y bienestar laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas”, donde indica
que el coeficiente de Spearman arroj6é un valor de 0,415 lo cual indica que existe
correlacion positiva moderada entre las dos variables de estudio, asumiendo que
existe relacion entre la cultura organizacional y bienestar laboral, con lo cual es
l6gico, de acuerdo al investigador los docentes se sientan identificados con la
institucion, de igual modo, se muestra relacion con lo sefialado por Keith y
Newstrom (1991), el nivel de motivacion en las personas puede hacer de estas un
lider exitoso con capacidad para influenciar en la conducta del grupo en busca del

beneficio de toda la institucion.
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Con referencia al objetivo orientado a establecer la relacion entre la cultura
organizacional y motivacion laboral en la dimension motivacion de poder en los
docentes en la I.E. N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote, de acuerdo a los datos
presentado se indica que el 43,8 % de la muestra indica que la cultura
organizacional es de regular nivel y la motivacion de poder de bajo nivel; mientras
que, el 21,9 % indica que son de regular nivel; de lo cual se asume un nivel de
correlaciéon “Alta”, con un valor r de Pearson igual a 0,765; que indica una relacién
directa positiva, los datos presentados a la luz de la experiencia adquirida como
docente permite sefialar que los actuales momentos de desprestigio de la carrera,
la desvalorizacion profesional del docente, los actuales enfoques educativos
donde el profesor pierde el respeto de los padres de familia, propician en las
instituciones un clima desfavorable que se refleja en que el docente se sienta
incapacitado para conducir un grupo, orientar a los padres o a los estudiantes, ve
desprestigiado su liderazgo, de alli que la correlacién entre ambas variables sea

alto.

Los resultados presentados se muestran diferentes a lo indicado por
Figueroa (2015), que en su tesis “Relacion entre la cultura organizacional y el
desempeno laboral de los colaboradores de una institucion gubernamental”,
comprueba que la cultura organizacional no se relaciona con en el desempefio
laboral de los colaboradores en la institucion, acepta su hipétesis nula (Ho), al no
presentar diferencia estadisticamente significativa del 0.05; es decir que una
variable no incide en la otra; a su vez, se muestra diferente a lo indicado por Zaga
(2011), en su tesis “Relacion del clima organizacional con el desempefio
docente” donde sefiala que el clima organizacional es bueno que se diferencia de
un desempefio docente de nivel bajo con lo cual el investigador sostiene que el
clima no es un factor que se refleje en su desempefio, en términos estadisticos no
hay una relacion directa digna de mencion pues, el coeficiente r de Pearson se
obtuvo equivalente a 0,19; por lo cual podemos asumir que en los resultados del
investigador la desmotivaciéon del docente no es producto de la cultura
organizacional; en esa linea Guillén et al. (2000), refieren que la cultura
organizacional es producto de una construccion colectiva de los individuos que

forman parte de la institucion, por lo tanto, muestra relacién con sus desempefios.
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Con referencia al objetivo orientado a establecer la relacion entre la cultura
organizacional y motivacion laboral en la dimension motivacion de afiliacion en los
docentes en la |.LE. N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote, los datos presentados
como resultados indican que el 56,3 % indica que la cultura organizacional y la
motivacion de afiliacion son de regular nivel; permitiendo sefalar un nivel de
correlacion “Regular”, con un valor r de Pearson igual a 0,587; que indica una
relacion directa positiva entre las variables, que analizado desde la experiencia
adquirida en el campo de la docencia permite sefialar que muchos de los
docentes cuando se trata de mejorar las condiciones de infraestructura o de
implementacion de la instituciéon dejamos de lado las diferencias entre docente
con los directivos, pues asumimos que la razén de la profesibn son los
estudiantes, con lo cual es evidente que la motivaciéon toma un giro distinto
mostrandose de mayor regularidad, por lo cual es entendible que la cultura
organizacional a pesar de presentar un nivel inadecuado no se refleje en la

motivacion de afiliaciéon, como lo constata los resultados.

Estos mismos datos pueden establecer relacion con lo indicado por Vacas
(2011), con su tesis “Plan Estratégico del trabajo en equipo, para fomentar la
cultura organizacional”’, donde entre sus conclusiones sefiala que es necesario
contar con programas de intervencion para sensibilizar y motivar al personal
docente que deriven en cambios positivos en las relaciones interpersonales y el
servicio educativo brindado por la institucion, basado en el 68 % de efectividad
alcanzado en su investigacién; mientras que Curo (2014), en la tesis “Relacién
entre cultura organizacional y resolucion de conflictos” indica que existe una
relacion Positiva media entre la  Cultura Organizacional y Resolucion de
Conflictos; tal como muestra el coeficiente r de Pearson: r = 0.37 correlacion
positiva media, esto significa que si se eleva la cultura organizacional, redundaria
positivamente en la resolucion de conflictos; respecto a ello en el marco teérico
Hackman et al. (2006), indica que ver los logros que se alcanza a nivel

institucional constituye un elemento dinamizador de la motivacion laboral.

Con relacién al objetivo sefialado para determinar la relacion entre la
cultura organizacional y motivacién laboral de los docentes en la I.E. N° 89001

“Prevocacional” de Chimbote los datos presentados como resultados indican que
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el 40,6 % indica que ambas variables son de regular nivel; mientras que, el 31,3
% indica que la cultura organizacional es de regular nivel, y la motivacion
laboralde bajo nivel, datos porcentuales que permitieron establecer un nivel de
correlacion “Alta”, con un valor r de Pearson igual a 0,795; que indica una relacion
directa positiva entre las variables; resultados que interpretados desde la
experiencia adquirida en el campo de la docencia permiten complementar
seflalando que en muchas instituciones educativas es evidente las diferencias en
cuanto apreciaciones, modos de gestionar, visiones personales, valores entre
otros elementos personales que se ven reflejados en los regulares niveles de
cultura organizacional; es por tanto, de esperarse que el docente asuma que el
espacio o institucion donde desarrollo su labor educativa no esta acorde con sus
proyectos personales y profesionales, reflejandose por tanto en un nivel de
motivacion laboral impropio para desempefiarse en su rol educador en las

escuelas.

Esta apreciacion sobre las variables, muestra relacion con lo indicado por
Veldsquez (2015), en su tesis “Cultura organizacional y su relacién con el
desempeno laboral de los docentes desde la percepcion de los estudiantes”,
indica que la cultura organizacional es clave para el éxito, asimismo, es una
estrategia eficaz y la mejor herramienta para retener a los mejores docentes,
fortaleciendo su compromiso, su moral y su productividad; mientras que por su
parte, Meneses (2011), en su tesis “La cultura organizacional y las competencias
de gestion en los sistemas de coordinacion educativa”, sostiene que gracias a la
motivacion laboral las organizaciones pueden sentirse orgullosos de un clima
organizacional muy propio, que sim embargo, recomienda la creatividad e
innovacion, para propiciar una cultura y clima organizacional propio; sobre ello, el
marco tedrico de la tesis se cita lo sefialado por Senge (1990) quien indica que las
instituciones con una cultura distintiva y fuerte tienden a influir en el
comportamiento de sus trabajadores, como se evidencia en la investigacion

realizada.
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V. CONCLUSIONES

5.1. General

Se determind que la cultura organizacional presentan unarelacion directa
positiva con la motivacion laboral de los docentes en la I[LE. N° 89001
“Prevocacional” del distrito de Chimbote, estadisticamente evidenciado en un nivel
de correlacion “Alta”, con un valor r de Pearson igual a 0,795 segun indica la tabla
12; asimismo, los niveles mas altos de correlacion ubican un 40,6 % indicando
que la cultura organizacional y la motivacion laboralson de regular nivel;, mientras
que, el 31,3 % indica que la cultura organizacional es de regular nivel y la
motivacion laborales de bajo nivel, de acuerdo con la tabla 11, por lo que se
concluye que existe relacion significativa entre la cultura organizacional y

motivacion laboral.

5.2. Especificas

Se identificd que el nivel que caracteriza a la cultura organizacional en la
[.LE. N° 89001 “Prevocacional” del distrito de Chimbote, es regular,
mostrando como porcentajes para la dimension involucramiento un 62,50
% para bajo nivel, consistencia presenta un 65,63 % para un regular nivel,
adaptabilidad y misiébn ambos con un 50 % para un regular nivel; mientras
que, la variable cultura organizacional evidencia un 59,38% considerandola
como de regular nivel, afirmacién asumida de los datos presentados en la
tablaly 2.

Se identifico que el nivel que caracteriza a la motivacion laboral es regular
en los docentes de la I.LE. N° 89001 “Prevocacional” del distrito de
Chimbote, mostrando como porcentajes para la dimension motivacién de
logro un bajo nivel con 59,4 %, motivacion de poder presenta un bajo nivel
con 53,13 %,; mientras que motivacién de afiliacion un regular nivel con
78,13 %, con referencia a la variable motivacién laboral se evidencia que el
56,25 % de la muestra la considera de regular nivel, apreciacion
fundamentada en los datos presentados en la tabla 3y 4.
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Se determind que la cultura organizacional presentan una relacion directa
positiva con la motivacion laboral en la dimension motivacién de logro de
los docentes en la I.LE. N° 89001 “Prevocacional” del distrito de Chimbote,
estadisticamente evidenciado en un nivel de correlacion “Alta”, con un valor
r de Pearson igual a 0,798 segun indica la tabla 6; asimismo, los niveles
mas altos de correlacion ubican un 50 % indicando que la cultura
organizacional es de regular nivel, éstos mismos indican que la motivacion
de logro es de bajo nivel, de acuerdo con la tabla 5, por lo que se concluye
que existe relacion significativa entre la cultura organizacional y motivacion

laboralen la dimensién motivacién de logro.

Se determind que la cultura organizacional presentan una relacion directa
positiva con la motivacion laboral en la dimension motivacion de poder de
los docentes en la I.LE. N° 89001 “Prevocacional” del distrito de Chimbote,
estadisticamente evidenciado en un nivel de correlaciéon “Alta”, con un valor
r de Pearson igual a 0,765 segun indica la tabla 8; asimismo, los niveles
mas altos de correlacion ubican un 43,8 % indicando que la cultura
organizacional es de regular nivel y la motivacion de poder de bajo nivel,
éstos mismos indican que la motivacion de poder es de bajo nivel, de
acuerdo con la tabla 7, por lo que se concluye que existe relacién
significativa entre la cultura organizacional y motivacion laboralen la

dimension motivacion de poder.

Se determind que la cultura organizacional presentan una relacion directa
positiva con la motivacion laboral en la dimension motivacién de afiliacién
de los docentes en la I.LE. N° 89001 “Prevocacional” del distrito de
Chimbote, estadisticamente evidenciado en un nivel de correlacion
“‘Regular”, con un valor r de Pearson igual a 0,587 segun indica la tabla 10;
asimismo, los niveles mas altos de correlaciéon ubican un 56,3 % indicando
que la cultura organizacional y la motivacion de afiliacion son de regular
nivel, de acuerdo con la tabla 9, por lo que se concluye que existe relacion
significativa entre la cultura organizacional y motivacién laboralen la

dimensién motivacion de afiliacion.
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VI. RECOMENDACIONES

A las autoridades educativas de la provincia de Santa, establecer
mecanismos de orientacion al personal directivo y docentes de las
instituciones educativas a fin de brindarles las herramientas necesarias

para propiciar clima agradables en la institucion.

A los directivos de la I.E. N° 89001 “Prevocacional” del distrito de Chimbote
fomentar la motivacion laboral en el personal docente y administrativo que
laboran en la institucion mediante mecanismos de estimulos, premios,

recompensas a partir de reglamentos institucionales.

A los directivos de la I.E. N° 89001 “Prevocacional” del distrito de Chimbote
impulsar la delegacion de funciones, mecanismos de comunicacion
asertiva, liderazgo democrético, la practica de valores que propicien una

cultura organizacional favorable para el aprendizaje de los estudiantes.

A los docentes de la I.E. N° 89001 “Prevocacional” del distrito de Chimbote
involucrarse en la gestion institucional desarrollada en la organizacion, a fin
de impulsar en su persona un mayor compromiso con la institucion,

sentirse mas comprometido con los logros y metas de la institucion.

A los docentes de la |.E. N° 89001 “Prevocacional’ del distrito de Chimbote,
coordinar con los colegas de otras aulas aspectos relativos a la mejora
institucional a fin de favorecer el clima institucional que se refleje en los
aprendizajes de los estudiantes, asumiendo un papel ejemplar como

persona, profesional y como miembro de una comunidad.
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Anexo N° 01 Instrumento de investigacion

ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR LA CULTURA

ORGANIZACIONAL

(Basado en el modelo de cultura organizacional de Denison)

Denison, D. (2000). Cultura organizacional: ¢ Puede ser una palanca clave para impulsar el cambio

organizacional? International Institutefor Management Development.

Institucion: Fecha de aplicacion:

ESTIMADO DOCENTE:

El presente cuestionario pretende recoger informacion de diversos aspectos referidos a la cultura
organizacional en la institucion; por lo tanto, pido tu colaboracion respondiendo con la verdad y de
acuerdo a tu realidad, marcando con una equis (X) la opcion que mas se ajuste a tu forma de

pensar considerando:

TDA: totalmente de acuerdo

DA: de acuerdo

NAD: ni de acuerdo ni en desacuerdo
ED: en desacuerdo

TED: totalmente en desacuerdo

Dimension

TDA

DA

NAD

ED

TED

Involucramiento

Empoderamiento

1. La mayoria de los docentes estdn muy comprometidos con
su trabajo en la institucion

2. Las decisiones en la instituciéon se toman cuando se dispone
de la informacién mas adecuada.

3. La planeacion de nuestro trabajo institucional es continua e
involucra a todos los actores educativos.

Orientacion al equipo

4. en la institucion se fomenta activamente la cooperacién
entre los diferentes equipos de trabajo

5. Trabajar en la institucion es como formar parte de un
equipo.
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6. Las tareas en la institucion se realizan gracias al trabajo en
equipo, guiados por el liderazgo de los directivos.

Desarrollo de capacidades

7. Los directivos de la institucion delegan las
responsabilidades de modo que las personas puedan actuar
por si mismas.

8. En la institucion se invierte en la mejora de las capacidades
y destrezas de los docentes.

9. La capacidad de las docentes es vista como una fuente
importante de ventaja frente a otras instituciones con las
gue se compite.

Consistencia

Valores centrales

10. En la institucién existe un estilo de direccion caracterizado
por practicas éticas.

11. En la institucién existe un conjunto de valores claros y
consistentes que rige la forma en que nos conducimos.

12. En la institucion existe un tipo de comportamiento ético que
guia e indica lo que debemos o no debemos hacer.

Acuerdos

13. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente
para encontrar soluciones donde todos se beneficien.

14. Entre los docentes nos resulta facil llegar a un acuerdo
comun aun en temas complicados.

15. En la institucion tenemos un acuerdo claro sobre la forma
correcta o incorrecta de hacer las cosas.

Coordinacién e integracion

16. La manera de trabajar en la institucién se caracteriza por la
coordinacién, consistencia e integracion de todos los
trabajadores.

17. Los docentes que estan en los diferentes equipos de trabajo
de la institucién comparten una perspectiva en comun.

18. Las diferentes acciones educativas estan alineadas con los
objetivos institucionales en los diferentes de gestion.

Adaptabilidad

Creacién de cambio

19. En la institucién la forma de hacer las cosas es flexible y
factible de ser modificada.

20. En la institucion tenemos respuestas pertinentes a los
cambios y exigencias del entorno.

21. Continuamente se adoptan métodos nuevos y mejorados
para realizar el trabajo educativo en la institucion.

Enfoque en el usuario

22. Los comentarios y recomendaciones de los padres de
familia permiten introducir cambios en la gestion de la
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institucion

23. La informacion sobre la realidad y necesidades del entorno
influyen en nuestras decisiones.

24. Nuestras decisiones responden a los intereses de los
padres de familia.

Aprendizaje organizacional

25. En la institucion consideramos el fracaso como una
oportunidad para aprender y mejorar.

26. En la institucién todas las ideas son consideradas
importantes y no pasan desapercibidas.

27. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo
cotidiano.

Misiéon

Direccion e intencidn estratégica

28. Nuestra estrategia institucional sirve de ejemplo a otras
instituciones del contexto.

29. Esta institucion tiene una mision clara que le da significado
y direccién a nuestro trabajo pedagdégico.

30. En la institucion se tiene una estrategia clara para el futuro.

Metas y objetivos

31, En la institucién existe un acuerdo comun sobre las metas a
cumplir, las mismas que son ambiciosas pero realistas.

32. En la institucion comparamos continuamente nuestro
progreso con los objetivos estratégicos fijados.

33. El personal de la institucion comprenden lo que hay que
hacer para tener éxito a largo plazo.

Vision

34. En la instituciéon tenemos una visién compartida de cémo
serd la institucion en el futuro.

35. Las acciones realizadas a corto plazo se encuentran
comprometidas con la visién a largo plazo de la institucion.

36. La vision de la institucién genera entusiasmo y motivacion
entre los docentes.

MUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION

85




FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

1. DATOS DEL INSTRUMENTO:

1.1. NOMBRE : Escala Valorativa de evaluacion de la cultura

organizacional

1.2. AUTOR : Denison (2005)
1.3. ANO . 2017

1.4. ADMINISTRACION: Individual

1.5. DURACION : 30 minutos

2. DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El Cuestionario de evaluacion de la cultura organizacional, fue sometido a
evaluacion mediante juicio de expertos; esto, como indican Hernandez et al.
(2010); teniendo en cuenta la eleccion de 2 especialistas 0 expertos. Respecto a
la confiabilidad del instrumento, éste fue sometido a prueba piloto a un grupo de
15 docentes con caracteristicas similares a la muestra a fin de determinar la
consistencia interna; posteriormente los datos fueron procesados mediante el
alpha de Cronbach que determiné el nivel de confiabilidad de la escala valorativa
de cultura organizacional se tiene 0.771 que indica confiabilidad muy alta.

3. RECOMENDADO PARA:
El cuestionario es una encuesta estandarizada desarrollada para la medicion y

evaluacion de la cultura organizativa en diversas instituciones.

4. DIRIGIDO A:

32 educadores de la |I.E. N° 89001 “Prevocacional’” de Chimbote.
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5. MATERIALES NECESARIOS:

Fotocopias del instrumento, lapiz y borrador.

6. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

Es un instrumento auto administrado de sencilla y rapida aplicacion y de facil
comprension. Estd constituido en base a 36 itemes, distribuidos en 4
dimensiones: involucramiento (items del 1 al 9), consistencia (items del 10 al 18),
adaptabilidad (items del 19 al 27) y misidén (items del 28 al 36) conforme a la
operacionalizacion que se hizo de la variable. Para dar respuesta a la encuesta,
se utilizar4 una frecuencia con 5 alternativas, Cada item esta codificado en una
escala tipo Likert de cinco puntos (desde 1= completamente en desacuerdo hasta
5= completamente de acuerdo): Totalmente de acuerdo, De acuerdo, Ni de
acuerdo ni en desacuerdo, En desacuerdo, Totalmente en desacuerdo. Los
resultados, de la escala de estimacion seran organizados o agrupados en funcion

a la escala establecida (valoracién nominal).

Variable Dimensiones items Peso Escala
) items del 1 | Totalmente de
Involucramiento al 9 acuerdo (5) _
Muy buen nivel
B De acuerdo (4)
. . items del : - 37 -45
Consistencia Ni de acuerdo ni ;
10 al 18 Buen nivel
en desacuerdo
3) . 28|- 36 |
. items del egular nive
Adaptabilidad 19 al 27 En desacuerdo 19 - 27
Totalméﬁ)te en Bajo nivel
.y items del 9-18
Misidn desacuerdo (1
Cultura 28 al 36 (@)

organizacional

Escala de la variable

Muy buen nivel
145 - 180
Buen nivel
109 - 144
Regular nivel
73 -108
Bajo nivel
36-72
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7. DESCRIPCION DE LAS ESCALAS:

organizacional

ESCALA DESCRIPCION

Muv buen Cuando la cultura organizacional de la I.E. N° 89001
ni\¥el de “Prevocacional” de Chimbote al ser medido y evaluado
cultura ha logrado un puntaje, que lo caracteriza por ser de un

nivel destacado, considerando el baremo establecido
para la escala en cada dimension y variable.

Buen nivel de
cultura
organizacional

Cuando la cultura organizacional de la I.E. N° 89001
“Prevocacional” de Chimbote al ser medido y evaluado
ha logrado un puntaje, que lo caracteriza por ser de un
nivel aceptable, considerando el baremo establecido
para la escala en cada dimension y variable.

Regular nivel
de cultura
organizacional

Cuando la cultura organizacional de la I.E. N° 89001
“Prevocacional” de Chimbote al ser medido y evaluado
ha logrado un puntaje, que lo caracteriza por ser de un
nivel por debajo de lo solicitado, considerando el
baremo establecido para la escala en cada dimension
y variable.

Bajo nivel de
cultura
organizacional

Cuando la cultura organizacional de la I.E. N° 89001
“Prevocacional” de Chimbote al ser medido y evaluado
ha logrado un puntaje, que lo caracteriza por ser de un
nivel deficiente, considerando el baremo establecido
para la escala en cada dimension y variable.
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ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR LA MOTIVACION LABORAL

Esta escala tiene como propédsito de levantar informacion sobre el grado de Motivacidn laboral de
los docentes en las instituciones de educacion inicial del distrito de Chimbote en el afio 2017.
Dichos datos serdn totalmente confidenciales.

1. Instrucciones:
Lea detenidamente cada item y marque con sinceridad la opcién de repuesta que mas le
convenga:

N° | ITEMS c o o @
08 | 3 T 8|3 2 o
= 3 Scal| & tT
£ | 8 cz2| 8 | E3

1 Me siento que he logrado éxito dentro de la

institucion

2 Me siento motivado (a) cuando los trabajos

que realizo me salen bien

3 Mis objetivos profesionales dentro de la

institucidon son claros y precisos

4 Las metas que me propongo alcanzar son

congruentes con mis acciones

5 Considero que si llegaria a fracasar en el

trabajo, analizaria el problema
minuciosamente

6 Busco automotivarme después de no haber

logrado lo que me propuse

7 Considero que tengo alta capacidad para

trabajar dentro de la institucién

8 Siento que doy todo de mi en la institucidn

tanto profesional como personalmente

9 El sentirme poderoso (a) en el trabajo me

motiva a seguir creciendo como persona y
profesional.

10 Considero que merezco reconocimientos en

la institucién

11 Asumo que estoy en condiciones de liderar
un equipo de trabajo en la institucion

12 Me siento motivado a ocupar cargos
directivos en la institucién pues me siento
importante en el trabajo educativo.

13 No me dejo influenciar rapidamente por lo
que otros docentes en la institucidon me
dicen

14 Soy influyente con mi equipo de trabajo en
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la institucion

15 Me considero una persona democratica en
el trabajo de equipo en la institucidon

16 Tengo la habilidad de establecer propuestas
y conducir el trabajo de un equipo en la
institucion

17 Me relaciono de buena manera con los
demas docentes.

18 Me motiva saber que soy aceptado por los
demas docentes en la institucion

19 Soy consciente del valor que tiene mi equipo
para el trabajo institucional

20 Cuando algo sale mal, sigo motivando al
equipo de trabajo

21 Mantengo una interaccidon amistosa con los
docentes dentro de la institucién

22 Me gusta el reconocimiento de los demas
trabajadores de la institucién

23 Mis companeros de trabajo en la institucion
educativa reconocen mi esfuerzo y eso me
motiva

24 Mi familia me motiva en mi trabajo y me

acepta tal como soy

MUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

1. DATOS DEL INSTRUMENTO:
1.1. NOMBRE : Escala Valorativa de evaluacion de la

motivacion laboral

1.2. AUTOR : Yizza Olaya Carbajal

1.3. REFERENCIA . Teoria de la motivacion: Necesidades
Adquiridas de McClelland (1996)

1.4. ANO : 2017

1.5. ADMINISTRACION: Individual

1.6. DURACION : 30 minutos

2. EXPERTOS QUE VALIDARON:

La Escala Valorativa de evaluacion de la motivacion laboral fue sometida a
evaluacion mediante juicio de experto, cuya eleccién se hizo utilizando como
estrategias: en investigacion y en temas de investigacion; respecto a la
confiabilidad del instrumento de evaluacion de la variable, éste fue sometido a
prueba piloto a un grupo de 15 docentes con caracteristicas similares a la muestra
a fin de determinar la consistencia interna del instrumento; posteriormente los
datos fueron procesados mediante el alpha de Cronbach cuyos datos para la
escala de valoracion de la motivacion se tiene 0,862 que indica una confiabilidad

muy alta.

3. RECOMENDADO PARA:
La Escala Valorativa de evaluacion de la motivacion laboral se recomienda para

evaluar la motivacion laboral en docentes en diversas instituciones.

4. DIRIGIDO A:
32 educadores de la |I.E. N° 89001 “Prevocacional’” de Chimbote.

5. MATERIALES NECESARIOS:

Fotocopias del instrumento, lapiz y borrador.
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6. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

La escala valorativa de evaluacién de la motivacion laboral es un instrumento que

consta de 24 items distribuidos en las3 dimensiones que comprende la variable

Motivacion de Logro (que incluye los items del 1 al 8); Motivacion de poder (que

incluye los items del 9 al 16); Motivacion de afiliacién (que incluye los items del 17

al 24); para dar respuesta el entrevistado tiene como alternativas: totalmente en

desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo,

totalmente de acuerdo las que elige de acuerdo a su experiencia y vivencias en la

institucion educativa.

Variable Dimensiones ftems Peso Escala
Totalmente de
Motivacién de | items del | acuerdo
Logro lal8 (5)
De acuerdo
(4) Muy buen nivel
Motivacion de | items del | Ni de acuerdo 33-40
poder 9all1l6 |nien Buen nivel
desacuerdo 25-32
3) Regular nivel
En 17 - 24
desacuerdo Bajo nivel
L Motivaciéon de | items del 2 8-16
Motivacion afiliacion 17 al 24 | Totalmente en
laboral desacuerdo
(1)

Escala de la variable

Muy buen nivel
97 - 120
Buen nivel
73 -96
Regular nivel
49 - 72
Bajo nivel
24 - 48
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7. DESCRIPCION DE LAS ESCALAS:

ESCALA

DESCRIPCION

Muy buen
nivel de
motivacion
laboral

Cuando la motivacion laboral en los docentes de la I.E.
N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote al ser medido y
evaluado ha logrado un puntaje, que lo caracteriza por
ser de un nivel destacado, considerando el baremo
establecido para la escala en cada dimension y
variable.

Buen nivel de
motivacion
laboral

Cuando la motivacion laboral en los docentes de la I.E.
N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote al ser medido y
evaluado ha logrado un puntaje, que lo caracteriza por
ser de un nivel aceptable, considerando el baremo
establecido para la escala en cada dimensién y
variable.

Regular nivel
de motivacion
laboral

Cuando la motivacion laboral en los docentes de la I.E.
N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote al ser medido y
evaluado ha logrado un puntaje, que lo caracteriza por
ser de un nivel por debajo de Ilo solicitado,
considerando el baremo establecido para la escala en
cada dimension y variable.

Bajo nivel de
motivacion
laboral

Cuando la motivacion laboral en los docentes de la I.E.
N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote al ser medido y
evaluado ha logrado un puntaje, que lo caracteriza por
ser de un nivel deficiente, considerando el baremo
establecido para la escala en cada dimensién y
variable.
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Validez de los instrumentos

DATOS DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO QUE VALIDO LA ESCALA
VALORATIVA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

DATOS DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO
1. Nombre y Apeliido: \ ,
T { l-f'h;wx ""Nrfﬁ.‘, Slr.'Ht‘z
2. Titulo que posee a Nivel de:
2.1. Pre-grado
Especialidad: '
EON DO VILIM L L
2.2. Post-grado
Maestria:
\N"Vu’tm \ ":‘—(v‘\-’.'! Le AULAD
Doctorado:
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DATOS DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO QUE VALIDO LA ESCALA VALORATIVA DE
LA CULTURA ORGANIZACIONAL

DATOS DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO ‘

1. Nombre y Apellido: ) /
ONAL SINSELA D V AASENE > /‘/ﬁA/ﬂJ)ﬂ—

2. Titulo que posee a Nivel de:

2.1, Pre-grado
Es lidad: % . '
ml%/d#%f 0{' FHeacron 72//”7;,’,,1 ,
22 Postfgra&é
Maestria:
Mmf YIA cow DPNcon ey) G(st/(m /d r/ygquwag
Doctorado:

3. Institucién donde trabaja:

£g001

r
Firma: (%f)“?g
e

Teléfono: 742 3054 7
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CONFIABILIDAD ESCALA VALORATIVA CULTURA ORGANIZACIONAL

Resumen del procesamiento de los casos
N %
Viélidos 15 100,0
Casos Excluidos?® 0 ,0
Total 15 100,0

Alfa de Cronbach

N de elementos

a. Eliminacidn por lista basada en todas las variables del procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad

0,771 36
Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la

escala si se escala si se Correlacion Alfa de Cronbach

elimina el elimina el elemento-total si se elimina el

elemento elemento corregida elemento
VAR00001 258,6000 685,516 ,218 ,772
VAR00002 258,8500 691,187 ,361 ,772
VARO0003 258,9000 678,832 ,295 ,772
VARO00004 259,0500 695,839 ,236 ,772
VAR00005 258,8000 683,432 ,241 ,772
VAR00006 259,2000 667,853 ,654 ,771
VARO00007 259,0500 674,997 ,559 ,771
VARO00008 259,2000 662,800 ,719 ,771
VAR00009 259,0500 660,892 ,814 ,770
VAR00010 258,7000 680,537 ,393 ,771
VAR00011 259,3500 672,345 ,600 ,771
VAR00012 259,3000 681,800 ,251 ,772
VARO00013 258,9500 672,682 ,635 ,771
VAR00014 259,2000 691,221 ,358 ,772
VARO00015 259,0500 671,313 ,512 ,771
VAR00016 259,1000 675,253 ,564 ,771
VARO00017 259,3000 655,905 ,875 ,770
VAR00018 259,1500 667,187 ,655 ,771
VAR00019 259,3000 658,747 ,729 ,771
VAR00020 259,4000 655,305 ,743 ,771
VAR00021 259,4000 656,253 ,849 ,770
VAR00022 259,4000 660,253 ,744 ,771
VAR00023 259,0000 666,947 ,632 ,771
VAR00024 258,8500 673,082 ,633 ,771
VAR00025 259,0500 664,366 ,586 ,771
VAR00026 259,4500 661,734 ,739 ,771
VAR00027 259,3500 650,134 ,836 ,770
VAR00028 259,1500 651,292 ,927 ,770
VAR00029 259,3500 666,239 ,701 ,771
VARO00030 259,3500 672,766 ,501 ,771
VAR00031 259,1000 658,411 ,900 ,770
VAR00032 259,0500 670,997 ,521 ,771
VAR00033 258,8500 661,082 ,809 ,770
VAR00034 259,1000 665,147 ,701 ,771
VARO00035 259,0500 652,892 ,865 ,770
VARO00036 259,6000 678,884 ,301 ,772
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DATOS DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO QUE VALIDO LA ESCALA

VALORATIVA DE LA MOTIVACION LABORAL

DATOS DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO

1.Na|_|huyApoldo: :

. 11 :
3 I D l ',|"‘ ~ B ‘\G t‘h;‘ J‘i':'Hc 4

2. Titulo que posee a Nivel de:
2.1. Pre-grado
Especialidad:

: .
EON NG VM pL e

2.2. Post-grado
Maestria:

Daetarcan y (a3vaen Bk AUl
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DATOS DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO QUE VALIDO LA ESCALA VALORATIVA DE
LA MOTIVACION LABORAL

DATOS DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO

tl?bnyw: ,
v WAL P Eird (/A?.cwiz /// N PDI

2. Titulo que posee a Nivel de:

2.1. Pre-grado
7“/; e Edvcacins //’;’//'mnﬂ'q
7
7

22

Maestria,
ﬁh&vé& Cer mrn ¢ /d{o e {@5/ 4 \rlgom4
Doctorado:

3. m%%m //\

Firma:
| TeMlono 902 205 4¢7 =

CPP. N 0522970481
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CONFIABILIDAD ESCALA VALORATIVA MOTIVACION LABORAL

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 15 100,0

Casos Excluidos® 0 ,0
Total 15 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables
del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de de el
Cronbach N de elementos
0,862 24
Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la

escala si se escala si se Correlacion Alfa de Cronbach

elimina el elimina el elemento-total si se elimina el

elemento elemento corregida elemento
VAR00001 259,7143 542,989 ,086 ,862
VAR00002 260,0000 545,231 ,038 ,863
VAR00003 259,9286 536,379 ,266 ,862
VAR00004 260,2143 550,181 ,251 ,863
VAR00005 259,8571 538,286 ,279 ,862
VAR00006 260,2857 527,451 ,596 ,861
VARO0007 260,1429 533,209 ,468 ,861
VARO0008 260,3571 525,170 ,590 ,861
VAR00009 260,1429 522,901 ,719 ,861
VAR00010 259,8571 535,363 ,414 ,861
VAR00011 260,4286 529,648 ,595 ,861
VAR00012 260,2857 538,527 ,200 ,862
VAR00013 260,0714 532,533 ,491 ,861
VAR00014 260,3571 544,401 ,406 ,863
VARO00015 260,1429 531,516 ,424 ,861
VAR00016 260,2143 533,412 ,475 ,861
VARO0017 260,4286 519,956 ,800 ,860
VAR00018 260,2143 526,643 ,603 ,861
VAR00019 260,5000 518,885 ,662 ,861
VAR00020 260,5714 518,725 ,628 ,861
VAR00021 260,5000 517,808 ,789 ,860
VAR00022 260,5000 523,654 ,610 ,861
VAR00023 260,0714 526,533 ,590 ,861
VAR00024 260,6429 537,478 ,194 ,862
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TITULO: Cultura organizacional y motivacion laboral en los docentes de la I.E. 89001 “Prevocacional” de Chimbote, 2017

Anexo N° 02 Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

ENUNCIADO OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA POBLACION MARCO
TEORICO /
Qué relacién | General: Implicancia. Tipo
existe entre la | Determinar la relacion | Hi: Existe una relacion i Trabajo en equipo - SeqUn finalidad: es MARCO
cultura entre  la  cultura | S9nfcativa entre la cultura Empoderamie Desarrollo de ? d ' Poblaci6n TEORICO
¢ L organizacional y motivacion nto capacidades aplicada,
organizacional y | organizacional Yy | laboral de los docentes en la - Segln su caracter:
SRy i i I.E. N° 89001 . '
motivacion motivacion laboral de “Prevocacional’ o Valores centrales es correlacional, l_)oce?n_te_s del CuItur? )
laboral de los | los docentes en la LE. | chimpote, 2017. Acuerdos - Segtin su n|vgl |n_|C|aI del | Organizacional
docentes en la | NO 89001 Cultura Consistencia Coordinacion e | naturaleza: es distrito de - Modelo de
I.E. NO© 89001 | “Prevocacional” de ] y Organizacio- integracion cuantitativa Chimbote cultura de
“Prevocacional” | Chimbote, 2017. Ho: No existe una relacion nal . Deninson
. 4 significativa entre la cultura . — - Segun el alcance ) ’
de Chimbote, organizacional y motivacion Orientacion al temporal: es Muestra - Dimensiones de
20172 Especificos laboral de los docentes en la Denison, D cambio transversal la
LE. N° 89001 al - Enfoques en el . S I docentes | cultura
- ) “Prevocacional’ de (2000). Adaptabilidad cliente - Segln SU | el nivel inicial d
Identificar el nivel de la | chimbote, 2017. Aorendizaie orientacién: es el nivel Inicial | - Definiciones de
cultura organizacional prendizay orientada a la | deldistrito de cultura
o organizacional ., Chimbot .
en la LLE. N° 89001 o Direccion e intension | comprobacion imbote - Importancia de
“Prevocacional’ de | Especificas i
) estratégica la cultura
Chimbote, 2017. H1:  Existe  relacion Misid Metas y objetivos Disefio Muestreo - Caracteristicas
significativa entre la cultura ision Vision - Elementos
ifi i organizacional y motivacion c .,
Identificar el nivel de e e ension Descriptivo no - Creacién de la
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motivacién laboral en
los docentes de la I.E.
Ne 89001
“Prevocacional” de
Chimbote, 2017.

Establecer la relacion
entre la cultura
organizacional y
motivacién laboral en
la dimension
motivacion de logro en
los docentes en la I.E.
Ne 89001
“Prevocacional” de
Chimbote, 2017.

Establecer la relacion
entre la cultura
organizacional y
motivacién laboral en
la dimension
motivacién de poder en
los docentes en la I.E.
Ne 89001
“Prevocacional” de
Chimbote, 2017.

Establecer la relacion
entre la cultura
organizacional y
motivacién laboral en
la dimension
motivaciéon de afiliacion
en los docentes en la
I.E. Ne 89001
“Prevocacional” de
Chimbote, 2017.

motivacion de logro en los
docentes en la I.E. N° 89001
“Prevocacional’ de
Chimbote, 2017.

HO: No existe relaciéon
significativa entre la cultura
organizacional y motivacion
laboral en la dimension
motivacion de logro en los
docentes en la I.LE. N° 89001
“Prevocacional” de
Chimbote, 2017.

H2: Existe relacion
significativa entre la cultura
organizacional y motivacion
laboral en la dimensién
motivacién de poder en los
docentes en la |.E. N° 89001
“Prevocacional” de
Chimbote, 2017.

HO: No existe relacion
significativa entre la cultura
organizacional y motivacion
laboral en la dimensién
motivacién de poder en los
docentes en la |.E. N° 89001
“Prevocacional” de
Chimbote, 2017.

H3: Existe relacion
significativa entre la cultura
organizacional y motivacion
laboral en la dimensién
motivacion de afiliacion en
los docentes en la ILLE. N°
89001 “Prevocacional” de
Chimbote, 2017.

HO: No existe relacion
significativa entre la cultura
organizacional y motivacion
laboral en la dimensién
motivacion de afiliacion en
los docentes en la ILLE. N°
89001 “Prevocacional” de
Chimbote, 2017

Motivacion
Laboral

Teoria de
David
McClel land

Motivacion de
logro

Obtener éxito
Trabaja bien
Establecer objetivos
Fijarse metas
Toleracion del
fracaso

Falta de Capacidad
Falta de esfuerzo

Motivacion de
poder

Poder personal
Busca
reconocimiento
Sentirse poderoso
Poder social
Influencia

Persona autoritarias
Habilidad de
controlar

Motivacion de
afiliacion

Relaciones
personales

Trabajo en grupo
Interaccién amistosa
Reconocimiento
ajeno

correlacional

=

/|
N

Oy

probabilistico:
por
conveniencia

Técnica:

encuesta

Instrumento:

escala de
estimacion

e cultura
organizacional

Motivacion
laboral

cultura
- El éxito de la
cultura

Motivacion

laboral

- Teoria de David
McClellandConce
pto de
motivacion.

- Niveles de
motivacion

- Motivaciéon  de
Logro

- Motivacion  de
poder

- Motivaciéon  de
afiliacion

MARCO

CONCEPTUAL

- Cultura
organizacional

- Implicacién
consistencia

- Adaptabilidad

- Vision

- motivacion
laboral

- Motivacion de
Logro

- Motivacion de
poder

- Motivacion de
afiliacion
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Anexo N° 03 Constancia emitida por la institucion que acredite la realizacién
del estudio

*Afo de! buen servicio al cludadano®

CONSTANCIA DE HABER REALIZADO
INVESTIGACION

LA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N® 89001 “PREVOCACIONAL", DEL CASCO
URBANO DE LA JURISDICCION DEL DISTRITO DE CHIMBOTE, PROVINCIA DEL SANTA Y
DEPARTAMENTO DE ANCASH, QUE SUSCRIBE,

HACE CONSTAR:

Que, la Bachiller YIZZA PAOLA OLAYA CARBAJAL, del Ill ciclo de Maestria an
Administracion en la educacion, ha realizado la investigacion correlacional titulada Cultura
organizacional y motivacional laboral en los docentes de la |.E. 89001 “Prevocacional” de
Chimbote, 2017; recabando Informacion de los profesores de esta casa de estudios, bajo
mi supervision, mostrando en todo momento eficiencia, puntualidad, responsabilidad Yy
buena formacién académica.

Se otorga la presente constancla para los fines que la Interesada considere
conveniente

Chimbote, 21 de agosto del 2017,

Jr. L. Espinar N° 235 - Chimbote - Santa -Ancash - Teléfonos: (043)467267 - (043)467282

102



Anexo N° 04 Base de datos ambas variables

VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

TOTAL

79
79
71

80
72
78
78
110
109
84
76
73
88
97

66
75
78
89
73
83
111
66
68
78
80
85

109
82

92

80
89
90

Items / reactivos / Preguntas

Mision

18
19
18
18
17
22
17
25

24
30
20
18
23
23
18
18
18
19
18
23
31

18
18
18
19
23
25
22
25
19
24
24

3

312

3

2

5

312

2

2
3
2
3
2
2
2
3
1

4 (4
2
2
3
2
2
2
2
3
2
3
5
2
2
2
1
2
2
2
3
1
2
2

Adaptabilidad

2122| 2
2 |19 2
2 |18] 2
1(18] 3
2118) 2
2121) 2

2121) 2

2130] 3
3126(1

1]18( 2
1]16( 1
2116| 2
2 |19] 2
2129] 3
1117 2
2123] 2
2122] 2
2 |19] 2
2 |18] 2
2 |19] 2
2130] 3
1117( 2
2 |16] 2
2122] 2
3[22]1

1118 2
5124(1
2123] 2
2121] 3

3 (221

11222

2
2
2
2
2
3
3
5
2
3
2
2
3
3
2
2
2
2
2
3
3
2
2
2
2
3
2
2
2
2
3

3[4]23]2

2

5
2

5

2

2
2
2

3

a4
a4

2

312

312
313

3|13

3|13

3|13

3

2

3
2

5

2

2
2

3
2
2
2
2
2
2
5
3
2
1
3
2
3
2
2
3
2
2
2
3
2
2
3
3
2
5
3
2
3
4
2

Consistencia

2119| 3
31222
2117) 2
2 20| 2
2119 2
2119 2
2]120| 3
2130| 2
2126| 5
2|20| 1
3126|1

2123| 2
4129( 2
31213

1117] 2
2118] 1
2119]| 3
3130 2
2117) 2
2121) 2
3126| 3

1]117] 2
2118] 1
2119] 3
2|20| 1
21201
3127]1

2 121) 2
2124] 2
2|20| 1
21241
212411

2
2
2
2
3
2
3
4
3
2
3
3
2
3
2
2
2
2
2
2
3
2
2
2
3
2
3
3
2
3
2
2

5

4

3

2
2
2
2
2
2
2
5
5
3
3
2
2
1
2
2
2

41413
2
2
1
2
2
2
2
3
3
2
3
2

3
3

Involucramiento

2110(11(12|13(14(15|16(17(18| 3| 19|20|21(22|23|24(25]|26|27| >|28|29(30|31|32(33|34(35(36| X

9

2120]| 2
1(19] 2
2|18) 2
2124 3
3118 2
2 116| 2
3120( 2

2133|5

1]16] 2
1]14] 3
2 116( 2
2117) 3
3124 3
2114) 2
2|16] 2
2119] 2
1]21] 2

2 20| 2
2120( 3
3124 3
2114) 2
2]16] 2
2119] 2
2119] 2
1]124] 2
51333
2116] 2
2122] 3

2119] 2
1]19] 2
1]19] 2

2
3
2
2
3
2
2

312|25[3

5
1
2
2
2
2
1
1
2
3
2
2
2
1
1
2
1
5
2
2
3
1
1
4

2

2
2
3
4

2

4

2

3

312

212
312

212

241415

2

1
1

1

5

214132

Sujetos

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

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
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o INVOLUCRAMIENTO CONSISTENCIA ADAPTABILIDAD MISION CULTURA ORGANIZACIONAL
N SUB TOTAL BAREMO SUB TOTAL BAREMO SUB TOTAL BAREMO SUB TOTAL BAREMO TOTAL BAREMO

1 20 Regular nivel 19 Regular nivel 22 Regular nivel 18 Bajo Nivel 79 Regular nivel
2 19 Regular nivel 22 Regular nivel 19 Regular nivel 19 Regular nivel 79 Regular nivel
3 18 Bajo Nivel 17 Bajo Nivel 18 Bajo Nivel 18 Bajo Nivel 71 Bajo Nivel
4 24 Regular nivel 20 Regular nivel 18 Bajo Nivel 18 Bajo Nivel 80 Regular nivel
5 18 Bajo Nivel 19 Regular nivel 18 Bajo Nivel 17 Bajo Nivel 72 Bajo Nivel
6 16 Bajo Nivel 19 Regular nivel 21 Regular nivel 22 Regular nivel 78 Regular nivel
7 20 Regular nivel 20 Regular nivel 21 Regular nivel 17 Bajo Nivel 78 Regular nivel
8 25 Regular nivel 30 Buen nivel 30 Buen nivel 25 Regular nivel 110 Buen nivel
9 33 Buen nivel 26 Regular nivel 26 Regular nivel 24 Regular nivel 109 Buen nivel
10 16 Bajo Nivel 20 Regular nivel 18 Bajo Nivel 30 Buen nivel 84 Regular nivel
11 14 Bajo Nivel 26 Regular nivel 16 Bajo Nivel 20 Regular nivel 76 Regular nivel
12 16 Bajo Nivel 23 Regular nivel 16 Bajo Nivel 18 Bajo Nivel 73 Regular nivel
13 17 Bajo Nivel 29 Buen nivel 19 Regular nivel 23 Regular nivel 88 Regular nivel
14 24 Regular nivel 21 Regular nivel 29 Buen nivel 23 Regular nivel 97 Regular nivel
15 14 Bajo Nivel 17 Bajo Nivel 17 Bajo Nivel 18 Bajo Nivel 66 Bajo Nivel
16 16 Bajo Nivel 18 Bajo Nivel 23 Regular nivel 18 Bajo Nivel 75 Regular nivel
17 19 Regular nivel 19 Regular nivel 22 Regular nivel 18 Bajo Nivel 78 Regular nivel
18 21 Regular nivel 30 Buen nivel 19 Regular nivel 19 Regular nivel 89 Regular nivel
19 20 Regular nivel 17 Bajo Nivel 18 Bajo Nivel 18 Bajo Nivel 73 Regular nivel
20 20 Regular nivel 21 Regular nivel 19 Regular nivel 23 Regular nivel 83 Regular nivel
21 24 Regular nivel 26 Regular nivel 30 Buen nivel 31 Buen nivel 111 Buen nivel
22 14 Bajo Nivel 17 Bajo Nivel 17 Bajo Nivel 18 Bajo Nivel 66 Bajo Nivel
23 16 Bajo Nivel 18 Bajo Nivel 16 Bajo Nivel 18 Bajo Nivel 68 Bajo Nivel
24 19 Regular nivel 19 Regular nivel 22 Regular nivel 18 Bajo Nivel 78 Regular nivel
25 19 Regular nivel 20 Regular nivel 22 Regular nivel 19 Regular nivel 80 Regular nivel
26 24 Regular nivel 20 Regular nivel 18 Bajo Nivel 23 Regular nivel 85 Regular nivel
27 33 Buen nivel 27 Regular nivel 24 Regular nivel 25 Regular nivel 109 Buen nivel
28 16 Bajo Nivel 21 Regular nivel 23 Regular nivel 22 Regular nivel 82 Regular nivel
29 22 Regular nivel 24 Regular nivel 21 Regular nivel 25 Regular nivel 92 Regular nivel
30 19 Regular nivel 20 Regular nivel 22 Regular nivel 19 Regular nivel 80 Regular nivel
31 19 Regular nivel 24 Regular nivel 22 Regular nivel 24 Regular nivel 89 Regular nivel
32 19 Regular nivel 24 Regular nivel 23 Regular nivel 24 Regular nivel 90 Regular nivel




TOTAL
VARIABLE

42

48

50
46

58
56
59
54
40
57

41

53
68
75
56

54
50
54

76
56

48

72

46

48

55

55
46

VARIABLE MOTIVACION LABORAL

MOTIVACION DE AFILIACION

19

13
23
17
19
19
22

18
18
13
28
24
14
22
21

29

19
17

18
21

19
17
20
21

20

14
19
17
20
22

16
21

19

24|sub Total

23

22

21

20

18

17

MOTIVACION DE PODER.

16
13
15
14
14
16
29

18
15
16
12
15
18
20
31

16
20
16
16
18
20
25

17
16
28

15
18
16
21

16
21

19

16(sub Total

15

14

13

12

11

10

MOTIVACION DE LOGRO

13
12
18
13
25

18
12
18
12
13

12
13
27

15
21

27
20

13
17
27
31

18
12
30

12
13

12
12
13

8|sub Total

7

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

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
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Ne DE LOGRO DE PODER DE AFILIACION MOTIVACION LABORAL
SUB TOTAL BAREMO SUB TOTAL BAREMO SUB TOTAL BAREMO TOTAL BAREMO

1 13 Bajo nivel 16 Bajo nivel 13 Bajo nivel 42 Bajo nivel
2 12 Bajo nivel 13 Bajo nivel 23 Regular nivel 48 Bajo nivel
3 18 Regular nivel 15 Bajo nivel 17 Regular nivel 50 Regular nivel
4 13 Bajo nivel 14 Bajo nivel 19 Regular nivel 46 Bajo nivel
5 25 Buen nivel 14 Bajo nivel 19 Regular nivel 58 Regular nivel
6 18 Regular nivel 16 Bajo nivel 22 Regular nivel 56 Regular nivel
7 12 Bajo nivel 29 Buen nivel 18 Regular nivel 59 Regular nivel
8 18 Regular nivel 18 Regular nivel 18 Regular nivel 54 Regular nivel
9 12 Bajo nivel 15 Bajo nivel 13 Bajo nivel 40 Bajo nivel
10 13 Bajo nivel 16 Bajo nivel 28 Buen nivel 57 Regular nivel
11 8 Bajo nivel 12 Bajo nivel 24 Regular nivel 44 Bajo nivel
12 12 Bajo nivel 15 Bajo nivel 14 Bajo nivel 41 Bajo nivel
13 13 Bajo nivel 18 Regular nivel 22 Regular nivel 53 Regular nivel
14 27 Buen nivel 20 Regular nivel 21 Regular nivel 68 Regular nivel
15 15 Bajo nivel 31 Buen nivel 29 Buen nivel 75 Buen nivel
16 21 Regular nivel 16 Bajo nivel 19 Regular nivel 56 Regular nivel
17 27 Buen nivel 20 Regular nivel 17 Regular nivel 64 Regular nivel
18 20 Regular nivel 16 Bajo nivel 18 Regular nivel 54 Regular nivel
19 13 Bajo nivel 16 Bajo nivel 21 Regular nivel 50 Regular nivel
20 17 Regular nivel 18 Regular nivel 19 Regular nivel 54 Regular nivel
21 27 Buen nivel 20 Regular nivel 17 Regular nivel 64 Regular nivel
22 31 Buen nivel 25 Buen nivel 20 Regular nivel 76 Buen nivel
23 18 Regular nivel 17 Regular nivel 21 Regular nivel 56 Regular nivel
24 12 Bajo nivel 16 Bajo nivel 20 Regular nivel 48 Bajo nivel
25 30 Buen nivel 28 Buen nivel 14 Bajo nivel 72 Regular nivel
26 12 Bajo nivel 15 Bajo nivel 19 Regular nivel 46 Bajo nivel
27 13 Bajo nivel 18 Regular nivel 17 Regular nivel 48 Bajo nivel
28 8 Bajo nivel 16 Bajo nivel 20 Regular nivel 44 Bajo nivel
29 12 Bajo nivel 21 Regular nivel 22 Regular nivel 55 Regular nivel
30 12 Bajo nivel 16 Bajo nivel 16 Bajo nivel 44 Bajo nivel
31 13 Bajo nivel 21 Regular nivel 21 Regular nivel 55 Regular nivel
32 8 Bajo nivel 19 Regular nivel 19 Regular nivel 46 Bajo nivel
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3. RESUMEN

El presente trabajo de investigaciéon presento como objetivo determinar la relacion entre
la cultura organizacional y motivacién laboral de los docentes en la |.E. N° 89001
“Prevocacional” de Chimbote, 2017. El estudio es del tipo descriptivo no experimental,
con un disefio correlacional, en una poblacion muestral conformada por 32 educadores
de la I.E. N° 89001 “Prevocacional’” de Chimbote, seleccionados mediante un muestreo
no probabilistico por conveniencia; se asumié como técnica la encuesta y como
instrumentos la escala valorativa de cultura organizacional basada en el modelo de
cultura de Denison (2000) y la Escala valorativa para evaluar la motivacion laboral
sustentado en la teoria de McClelland (1996), ambos validados mediante consulta a
expertos y cuyos niveles de confiabilidad son altos con los valores 0.771 y 0,862
respectivamente. Los resultados indican que las variables cultura organizacional y
motivacién laboral se caracterizan por ser de buen nivel; asimismo, la correlaciéon entre
ambas resulta ser alta con un valor r de Pearson igual a 0,795 que resulta ser
significativa; por lo cual se concluye que existe relacion directa y positiva entre cultura

organizacional y motivacion laboral que se muestra a su vez significativa.

4. PALABRAS CLAVES: Cultura organizacional, involucramiento, consistencia,
adaptabilidad, misién, motivacion laboral.

5. ABSTRACT

The present research work aimed to determine the relationship between organizational
culture and work motivation of teachers in the I.LE. No. 89001 "Prevocacional® de
Chimbote, 2017. The study is descriptive non-experimental, with a correlational design, in
a sample population made up of 32 educators from the I.E. N° 89001 "Prevocacional" of
Chimbote, selected by non-probabilistic sampling for convenience; It was assumed as a
technique the survey and as instruments the value scale of organizational culture based

on the model of culture of Denison (2000) and the Valuation Scale to evaluate the
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motivation labor supported by McClelland's theory (1996), both validated by consulting
Experts and whose reliability levels are high with the values 0.771 and 0.862 respectively.
The results indicate that the variables organizational culture and labor motivation are
characterized by being of good level; Also, the correlation between the two results to be
high with a Pearson r value equal to 0.795 that turns out to be significant; For which it is
concluded that there is a direct and positive relationship between organizational culture

and work motivation, which is also significant.

6. KEYWORDS: Organizational culture, involvement, consistency, adaptability, mission,

work motivation.

7. INTRODUCCION

En la actualidad la motivacién en las instituciones es un elemento importante, que
muchas veces es el reflejo de cémo se encuentra organizada la institucion. La realidad
indica que el nivel de relacion, entre la cultura organizacional y la motivacién laboral es
evidenciado en paises como Japon, Estados Unidos, donde han entendido que una
adecuada motivacibn en sus organizaciones es reflejo de una acertada cultura
organizacional. Frente a lo descrito, las tareas realizadas por la investigadora fue la
identificacion de investigaciones relacionadas con el presente estudio a fin de establecer
sus contribuciones para la investigacion considerando a Meneses (2011), que en su tesis
indica que debido a la inspiracién de la mayoria de los docentes, esta institucion puede
sentirse orgullosa de tener una cultura y una atmésfera autorizada; Montafia y Torres
(2015), que en su tesis indican que el éxito de los procesos de cambio depende de la
capacidad que tengan la alta direccion y los facilitadores del proceso, de conocer
previamente los rasgos de cultura organizacional; Montalvo (2011), quien realiz6 la tesis
titulada “El clima organizacional y su influencia en el desempefio docente” indica que hay
un impacto critico entre la cultura organizacional y su impacto en la gestién educativa en
los establecimientos educativos;

Maguifia (2013), en su tesis concluydé que la cultura organizacional demuestra bajos
niveles de peso en el trabajo; Velasquez (2015), en su tesis concluye que la cultura
organizacional es critica para el logro, es ademas una metodologia exitosa y el mejor
dispositivo para Los mejores instructores, fortificando su dedicacion, su confianza y su

eficiencia.

Con referencia a los fundamentos tedricos para la variable Cultura organizacional, el

modelo asumido para la presente investigacion recoge la propuesta de Denison (1989)
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quien sostiene que la cultura organizacional alude a las cualidades, convicciones y reglas
esenciales que constituyen el establecimiento del marco administrativo de una institucion.
Respecto a las caracteristicas culturales del modelo de Denison (2000) depende de
cuatro atributos sociales, o tipologias de ejemplos de conducta o tipos de actividad, que
parecen impactar la ejecucion autorizada: Involucramiento, consistencia, adaptabilidad y
mision. El involucramiento, se interpreta que los miembros de la organizacion deben estar
comprometidos con su trabajo y sentir que poseen una parte de la organizacion. Esta
caracteristica, tal como lo sefala el grafico se mide con tres indices: Facultamiento,
Orientacion al equipo y Desarrollo de capacidades. Consistencia, que segun esta
caracteristica el comportamiento de las personas se fundamenta en un conjunto de
valores centrales, donde los directivos y trabajadores poseen la habilidad de lograr
acuerdos y las actividades de la organizacién estan bien coordinadas e integradas. Esta
caracteristica se mide con los indices: Valores Centrales, Acuerdo y Coordinacion e
Integracion. La adaptabilidad, que para la investigacion asumié que las organizaciones
gque se adaptan fuertemente incrementan la produccion de sus miembros y se incorporan
al sistema al cual pertenecen. Esta caracteristica se mide con los siguientes tres indices:
creacion de cambio, enfoque en el cliente y aprendizaje Organizacional. La Misién, indica
que las organizaciones exitosas tienen un claro sentido de propdsito y una direccién que
define las metas organizacionales y los objetivos estratégicos y que expresa la vision de
lo que la organizacibn quiere ser en el futuro (Hamel y Prahalad, 1994,). Esta
caracteristica se mide con los siguientes indices: Direccién e Intencion Estratégicas,

Metas, Objetivos y Vision.

Mientras que para la variable Motivacién laboral, para darle sustento epistemoldgico, se
considerd la Teoria de la motivacién: Necesidades Adquiridas, cuyas revisiones dirigidas
por McClelland (1996) expresan que las necesidades de las personas son descubiertas o
adquiridas en su institucién con la naturaleza, social y socialmente. Con referencia a las
dimensiones de la motivacion laboral, hay que indicar que el presente trabajo de
investigacion estuvo basado en la hipo6tesis de McClelland (1996), considerando como
una primera dimension la Motivacion de Logro, sobre la que indica que es la motivacion
para progresar y destacar. Es el més investigado de todos. Cuando es abrumador, se
muestra ordinariamente en una extrema distraccion para fijar objetivos en el trabajo de
peligro directo y problemas, para luchar para contactarlos, para adquirir criticas sobre la
ejecucion y para obtener reconocimiento por el logro. Una segunda dimensién ubica a la
Motivacién de Poder, que se puede describir como la motivacién para crear impacto y

recoger el reconocimiento de la significacién. El objetivo de la inspiracion para el poder es
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"sentirse capaz". Una tercera dimension involucra a la Motivacion de Afiliacion, sobre la
que se indica que es la motivacion para mantener las conexiones apetecibles, invitar y
cerrar, sentir parte de una reunion. Son individuos que se alegran de ser adorados y

tienen una tendencia a alejarse del tormento de ser rechazados por la reunion social.

En la presente investigacion se formuld el problema ¢ Qué relacion existe entre la cultura
organizacional y motivacion laboral de los docentes en la I.E. N° 89001 “Prevocacional”
de Chimbote, 2017? Frente a dicha formulacion, se planted la hipotesis: Existe relacion
significativa entre la cultura organizacional y motivacion laboral de los docentes en la |.E.
N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote, 2017. Siendo el objetivo general: Determinar la
relacién entre la cultura organizacional y motivacion laboral de los docentes en la I.E. N°
89001 “Prevocacional”’ de Chimbote, 2017.

8. METODO

El presente estudio se enmarcOd dentro de la investigacion correlacional; pues busco
conocer buscé establecer la relacion la variable cultura organizacional y la motivacion
laboral en los docentes de la I.E. N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote. Se asumi6
como disefio el correlacional. La poblacién estuvo constituida por los 32 educadores; la
muestra la constituyo la misma poblacion, establecida por estrategias no probabilisticas.

Para el caso de la presente investigacion se empled como técnica la encuesta, la misma
gue segun afirma Avila (2006), es un método que se utiliza para estudiar poblaciones
mediante el andlisis de muestras representativas a fin de explicar las variables de estudio
y su frecuencia. Como instrumento se empled los empleados fueron el Cuestionario de
evaluacién de la cultura organizacional, que es un instrumento auto administrado de
sencilla y rapida aplicacion y de facil comprension. Consta de 36 items, 3 para a cada
una de las 12 subescalas o indices propuestos en el modelo de cultura organizacional de
Denison. La escala valorativa de evaluacion de la motivacion laboral es un instrumento
que consta de 24 items distribuidos en las 3 dimensiones, los cuales obtuvieron validez
mediante juicio de expertos y confiabilidad a través del alpha de Cronbach que determiné
el nivel de confiabilidad de los instrumentos siendo los valores 0.701 y 0,862
respectivamente que indican una confiabilidad muy alta. Finalmente para el andlisis de
los datos se empled el coeficiente de Correlacion de Pearson y para evaluar la hipotesis
se empled la prueba de significancia de Pearson, que permitio establecer la relacion

significante entre dos variables.
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9. RESULTADOS
Tabla 1:

Nivel de correlacion entre la cultura organizacional y motivacion laboral en los docentes

en la l.LE. N° 89001 “Prevocacional”

Correlacion de Pearson MOTIVACION LABORAL
CULTURA r 0.795
Sig. (bilateral) p=0,044*

ORGANIZACIONAL
N 32

Correlacion bilateral a nivel de significancia 0,05*

De acuerdo con los datos numéricos sefialados en la tabla 1 para la relacién entre cultura
organizacional y motivacién laboral se evidencia un nivel de correlacién “Alta”, con un
valor r de Pearson igual a 0,795; resultado que indica una relacion directa positiva entre
las variables analizadas. Asimismo, se muestra la prueba de significancia evidenciando
un valor p= 0,044 que resulta ser inferior al valor bilateral establecido a= 0,05 lo que
indica que la relacién es significativa; asumiendo por tanto, la aceptacion de la hipétesis
existe relacién significativa entre la cultura organizacional y motivacién laboral en los
docentes en la |.E. N° 89001 “Prevocacional” de Chimbote, 2017.

10. DISCUSION

Para la presente investigacién se pensO en establecer los niveles en los cuales se
encuentran las variables asumidas para el presente estudio, como son la cultura
organizacional y la motivacion laboral; para posteriormente establecer la relacion entre

ambas, los resultados del procesamiento de la informacion indican:

Con relacién al objetivo sefialado para identificar el nivel de la cultura organizacional en la
I.E. N° 89001 esta se considera de regular nivel con 59,38%, datos que analizados desde
nuestra experiencia laboral en diversas instituciones tanto publicas como privadas,
permite sefalar que la falta de identidad de muchos docentes, conlleva a una mala
comunicacion, la formacion de grupos que propicia la divisién entre docentes, todo ello
permite ubicar con frecuencia resultados similares al encontrado a partir de la apreciacion
de la muestra; que de acuerdo con Chiavenato (2005), la cultura organizacional es
evidencia clara de las expectativas, ideas, valores, actitudes y conductas compartidas por

los docentes en la institucion

Respecto al objetivo que se orientd identificar el nivel de motivacién laboral en los
docentes de la I.LE. N° 89001, se evidencia que el 56,25 % de la muestra la considera de

regular nivel; este dato analizado desde la experiencia docente permite sefialar que
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muchos de nuestros colegas sienten que a través de la profesion elegida por vocacion no
han podido alcanzar sus metas personales, de alli un alto porcentaje negativo en
motivacion de logro, se muestra relacion con lo descrito por Garcia (2012), que en su
tesis difiere de nuestros resultados al indicar que el 55% se sienten desmotivados por el
mal ambiente laboral, lo que no sucede con nuestra muestra, por lo cual se asume que la

desmotivacion no solo afecta al docente, sino también, repercute en los estudiantes.

Con referencia al objetivo que busco establecer la relacion entre la cultura organizacional
y motivacion laboral en la dimensién motivacion de logro, se evidencia un nivel de
correlacion “Alta”, se establece relacion con lo indicado por Llacchua (2015), en su tesis
indica que el coeficiente de Spearman arrojé un valor de 0,415 lo cual indica que existe
correlacion positiva moderada entre las dos variables de estudio, por lo que se concluye
que existe relacion entre la cultura organizacional y bienestar laboral, con lo cual es

I6gico, de acuerdo al investigador los docentes se sientan identificados con la institucion.

Con referencia al objetivo orientado a establecer la relacion entre la cultura
organizacional y motivacion laboral en la dimension motivacion de poder, se asume un
nivel de correlacion “Alta”, los datos presentados a la luz de la experiencia adquirida
como docente permite sefialar que los actuales momentos de desprestigio de la carrera,
la desvalorizacion profesional del docente. Con referencia al objetivo orientado a
establecer la relacion entre la cultura organizacional y motivacion laboral en la dimensién
motivacion de afiliacion se sefiala un nivel de correlacion “Regular”, se establece relacion
con lo indicado por Vacas (2011), en su tesis donde sefiala que es necesario contar con
programas de intervencion para sensibilizar y motivar al personal docente que deriven en
cambios positivos en las relaciones interpersonales y el servicio educativo brindado por la

institucion.

Con relacién al objetivo sefialado para determinar la relaciébn entre la cultura
organizacional y motivacion laboral se establece un nivel de correlacion “Alta”, a su vez
se muestra relacién con lo indicado por Velasquez (2015), en su tesis donde indica que la
cultura organizacional es clave para el éxito, asimismo, es una estrategia eficaz y la mejor
herramienta para retener a los mejores docentes, fortaleciendo su compromiso, su moral

y su productividad.

11. CONCLUSION
Se determind que la cultura organizacional presentan una relacion directa positiva con la
motivacion laboral de los docentes en la |.LE. N° 89001 “Prevocacional” del distrito de

Chimbote, estadisticamente evidenciado en un nivel de correlacion “Alta”, con un valor r
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de Pearson igual a 0,795; asimismo, los niveles més altos de correlacién ubican un 40,6

% indicando que la cultura organizacional y la motivacién laboral son de regular nivel;

mientras que, el 31,3 % indica que la cultura organizacional es de regular nivel y la

motivacion laboral es de bajo nivel, por lo que se concluye que existe relacion significativa
entre la cultura organizacional y motivacion laboral.
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