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RESUMEN
El estudio denominado “la Motivacién y su influencia con el clima
organizacional de los docentes de una institucion educativa. Guayaquil, 2018.
Realizado en la Unidad Educativa fiscal “Dr. Manuel Cordova Galarza ““,tuvo como
finalidad Establecer la influencia de la motivacién en el clima organizacional de los
docentes de una institucidn educativa de Guayaquil, durante el periodo lectivo 2018-
2019,

La investigacién plantea la hipotesis que afirmaba que la motivacion influye
significativamente con el clima organizacional de los docentes de una institucion
educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018. La poblacion de estudio corresponde a 60
docentes y la muestra fue de 20 docentes siendo no probabilisticos intencional. El
estudio es no experimental, asume el disefio de correlacional causal. La investigacion
desarrollo la técnica de la encuesta y la entrevista, validaron dos cuestionarios con
respuesta de escala ordinal con los coeficientes 0,783 para la variable motivacion y
0,898 para la variable clima organizacional. Para el procesamiento de datos se utilizd

la técnica SPSS con la correlacion de Pearson.

El resultado del estudio de correlacion determina que en la tabla 1 presenta que el
50%(10) de muestra coincide en calificar nivel alto las variables: motivacién y clima
organizacional. Asimismo el 35% (7) considera nivel medio a la variable clima
organizacional pero nivel alto en motivacion. La tabla 5 muestra que el valor sig.
0,225y el valor de Rho (0,284) significa que existe correlacion positiva débil entre la
variable motivacion y la variable clima organizacional. En cuanto a R? el valor
alcanzado (0,0807) sefiala que la variable motivacion influyen en un 8.07% en la
variable clima organizacional, por lo tanto la investigacion concluye que la
motivacion no influye significativamente con el clima organizacional de los docentes

de una institucién educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Palabras claves: intensidad, persistencia, relaciones interpersonales y comunicacion.



ABSTRACT

The study called "Motivation and its influence with the organizational climate of
teachers of an educational institution. Guayaquil, 2018. Carried out in the Fiscal
Education Unit "Dr. Manuel Cordova Galarza ", aimed to establish the influence of
motivation in the organizational climate of teachers of an educational institution in

Guayaquil, during the school year 2018-2019

The research proposes the hypothesis that motivation significantly influences the
organizational climate of teachers in an educational institution, Guayaquil, Ecuador,
2018. The study population corresponds to 60 teachers and the sample was 20 teachers
being intentional non-probabilistic. the study is non-experimental, assumes the causal
correlational design. the investigation developed the technique of the survey and the
interview, validated two questionnaires with answer of ordinal scale with the coefficients
0.783 for the motivation variable and 0.888 for the organizational climate variable. The

SPSS technique with the Pearson correlation was used for data processing

The result of the correlation study determines that in Table 1 it shows that 50% (10) of
the sample coincides in rating the motivation and organizational climate variables high.
Also, 35% (7) considers the organizational climate as a medium level but a high level of
motivation. Table 5 shows that the value sig. 0.225 and the value of Rho (0.284) means
that there is a weak positive correlation between the motivation variable and the
organizational climate variable. As for R (linear regression), the value reached (0.0807)
indicates that the motivation variable influences 8.07% in the organizational climate
variable; therefore, the research concludes that the motivation does not significantly
influence the organizational climate of the teaching staff. an educational institution,

Guayaquil, Ecuador, 2018.

Keywords: intensity, persistence, interpersonal relationships, and

communicat



INTRODUCCION

Segun considera Bruner (1999), aborda que la investigacion de tres variables: (a)
variables ambientales, tales como: tamafio, estructura organizacional y gestién del
personal; b) Variables personales, referidas a la idoneidad del sujeto, actitudes y
motivaciones. Finalmente, (c) las variables resultantes, en las cuales se tienen en
cuenta el bienestar y la produccion, que siendo afectadas por las variables

circunstanciales y particulares.

Continuando con la expresion de Brunet ( 1987), indica que el clima
organizacional debe estar dentro de los principales pardmetros de la gestion
administrativa ya que ellos son responsables de mantener las relaciones que
siembren un ambiente satisfactorio cumpliendo necesidades intrinsecas que el
trabajo requiere esto a la vez siendo una herramienta eficaz en la motivacion
implementando diversas actividades que promuevan la mision activa de cada uno
de los integrantes de la comunidad educativa, que les permite sentir que ellos
pertenecen a ella y pueden valorarse de forma independiente 0 como parte de un

engrama para conseguir un objetivo competente.

Asi mismo Vallecilla ( 2013), expresa que su investigacion en el centro
educativo Eva Riascos Plata, en Colombia es identificar como las influencias de
autoridad sobre el clima organizacional y la cultura sirven para asemejar las
actitudes que el empleado tiene sobre su trabajo, el resultado de este estudio es
determinar un fendmeno o situacion mostrando sus caracteristicas mas originales,
que obtuvo como producto de definir el contexto, el encuadramiento teérico, para

diagnosticar el climay la cultura organizacional.

Segun Hesee (2012), expresa que en su investigacion sobre la organizacion
del clima de la Facultad de Ciencias Administrativas del Instituto Tecnoldgico de

Morelia, manifiesta que se debe analizar el nivel enque



el sueldo, equipos de trabajo, promociones, motivacion, liderazgo y equidad de genero
infiere sobre el Clima organizacional, mediante trabajo de campo con una muestra de
40 docentes directamente a través de la aplicacion de la técnica de indagacion
aplicando una encuesta que dio como resultado productos no conformes en términos
de motivacién y liderazgo. En términos de variables salariales, promociones y equipos
de trabajo, también se ha determinado que el desempefio cumple con los

requerimientos.

De acuerdo con Bonilla (2015), sugiere en su estudio que el clima organizacional
de los docentes en la Escuela Tecnoldgica Superior de la Universidad Nacional de
Piura , tanto por el método de la investigacion en las urnas fue de relaciones de
grupo, motivacion y toma de decisiones en el para observar la ubicacion, el
desacuerdo con las relaciones de grupo, ya que el comportamiento de interaccion
no se genera en el desempefio de sus componentes, ya que se ha considerado como
un producto en términos de la motivacion de los profesores no para ellos en la
planificacién de cuentas, ni asignar recursos, para el reconocimiento, Para

proporcionar capacitacion o actualizacion.

De acuerdo con Ruiz (2013), en su investigacion sobre las relaciones
interpersonales entre los docentes y administrativos del Colegio Jacinto Collahuazo
de la ciudad de Otavalo, Los datos proporcionada por docentes y administrativos de
la institucion , permitio explicar el fendmeno social y su relacion entre si, el método
que se utilizd fue el desarrollo de un programa para mejorar las relaciones
interpersonales con el objetivo de regenerar las relaciones interpersonales entre
docentes y administrativos, Esto seria Gtil para optimizar el entorno de trabajo y
garantizar que la plantilla del personal cumpla con los estandares de calidad y las

expectativas.

Segun Klever ( 2015), en su trabajo investigativo de maestria Desempefio laboral y
Motivacion del personal docente del colegio de educacion secundaria La Divina

Providencia del distrito de Surquillo “ el estudio tiene por objetivo establecer la



influencia sobre la motivacién en el desempefio del personal docente del
mencionado colegio, utilizando lineamientos durante el afio 2015 establecidos por
el Ministerio de Educacion de Peru para la evaluacion del desempefio docente; Para
obtener la informacion sobre la motivacion del personal docente se aplicd como
instrumento un cuestionario conformado por diez preguntas de motivacién en una

escala de Likert del 1 al 7.

Ramirez (2015) en su tesis titulada “Clima organizacional y la motivacion en una
institucidn publica del estado de Veracruz el mismo que certifica que las técnicas en
la motivacion son fundamentales para que un profesional ejecute adecuadamente
sus funciones, ofreciendo beneficios a la instituciéon educativa, perfeccionando sus
procesos y el lapso de tiempo seleccionando colaboradores de forma que los
recursos puedan ser manipulados para la estimulacion. Ademas al lograr un

resultado positivo de crear un apropiado perfil.

Entendiendo que la motivacion es la unidad de los aspectos de la materia prima 'y
psicoldgica gue dan al ser humano la satisfaccion de sus necesidades primordiales,
incitando a un comportamiento disimil que lograra conseguir excelentes resultados

dentro de los objetivos planteados en un institucion educativa” Robbins, (1999).

Donde a partir de la relacion encontrada entre las variables estudiadas, se considera
que la aplicacion de las acciones propuestas podria modificar la percepcion del
trabajador, su actitud, su comportamiento y su motivacion, contribuyendo con ello,
a la consecucién y logro de objetivos institucionales, e influyendo positivamente en
la calidad de los servicios brindados a los usuarios. Al incrementarse la motivacion
en la poblacion estudiada, se espera generar un clima organizacional arménico, lo

que completaria el ciclo Motivacion-Clima Organizacional.

Segura (2014), el propdsito de que este estudio es que la motivacion influye en la
diligencia y conducta de los individuos, ofreciéndole un desarrollo en sus plazas de
trabajo, que sin estar en constante vigilancia puede realizar sus tareas, al contener la

identificacion de las necesidades de los trabajadores, ya que cada ser humano es



diferente, es significativo ejecutar una indagacion a fondo que permita resolver las
diversas problematicas, particularidades o provechos que tienen, analizando las

expectativas sobre la motivacion.

Siendo la poblacion segun Segura (2014), conformada por 65 docentes de las
localidades que conforman el distrito antes mencionado. Es una investigacion no
experimental transversal correlacional. Se deduce gue la existencia de un buen clima

organizacional favorecera un buen desempefio docente.

En los aspecto nacionales podemos a mencionar al estudio realizado por Quispe
Miriam, Rodriguez Edgar, Arellano Otto , Ayaviri Victor, (2017) en su articulo la
reforma educativa y su impacto en el clima organizacional y laboral en la educacion
bésica escolarizada en Ecuador para la revista espacios el estudio de investigacion
evalla el impacto de la ley orgéanica de educacion intercultural y su reglamento en
el clima organizacional y laboral en las instituciones educativas de basica media del
ecuador. La investigacion es de tipo aplicado y empirico por lo que se aplica el
analisis factorial que reconoce los elementos relacionados al clima laboral; asimismo

una regresion lineal para revelar los efectos de las variables estudiadas.

Las deducciones de la investigacion manifiestan que la satisfaccion laboral del
profesor es determinada por las realidades del clima organizacional y el clima
laboral , el software de kmo arroja un coeficientes de 0,944 lo que quiere decir que
tiene un nivel de significancia; ademas, las reformas y aplicacion de politicas
educativas incurren en el clima organizacional de los profesores en conclusion un
adecuado clima organizacional depende de factores como la comunicacion, la
motivacion , las condiciones de trabajo, el liderazgo, el clima social, la
remuneracion, la gestion individual y participativa. Asi, el estudio de la ley tuvo un

impacto poco favorable en el ambito laboral.

Medina (2017), en su tesis “Sucesos del clima organizacional y motivacién de
los docentes del establecimiento educativo “Santo Domingo de Guzman”, de la

ciudad de Quito- Ecuador sustentada en la universidad “Andina Simon Bolivar”;



programo el objetivo de establecer si coexiste una relacion significativa entre el clima
organizacional y la motivacién en los docentes, la misma investigacion que fue de
tipo descriptivo y utilizando la técnica SPSS con la correlacion de Pearson, con una
poblacién de cincuenta personas que de forma aleatoria decidieron participar en el

proceso.

Poseyendo un calculo en el clima organizacional realizado mediante un
cuestionario de haymcber que esta conformado por 90 reactivos, los mismos que
miden el nivel de la percepcidn de los trabajadores en torno a las dimensiones de
responsabilidad, estandares, claridad, recompensas, flexibilidad, y espiritu de
equipo. La evaluacion del desempefio docente se ejecutd con cuatro (4) instrumentos
institucionales realizados de acuerdo a los lineamientos del Ministerio de
Educacién, realizados para lograr el objetivo y consideran las dimensiones
siguientes: desarrollo profesional, comision del aprendizaje, dominio disciplinar y

deber ético.

Segun la estadista del estudio de Medina (2017), de correlacién determina que
existe incidencia positiva muy baja del clima organizacional en el desempefio
docente. Asimismo se demostré que existe una brecha en escala critica en cuanto a
la dimension de recompensas del variable clima organizacional, pero no incide en el

desempefio.

Segun Chicaiza (2016), en su estudio sobre motivacion escolar y el rendimiento
académico en Educacion General Basica de la Unidad Educativa Luis a Martinez en
el Canton Ambato; estableciendo una poblacion de 70 personas que estan
distribuidas de la siguiente manera: siete docentes y sesenta y cinco alumnos de
quinto de Educacién General Baésica, Instrumento utilizado cuestionario
estructurado para estudiantes y encuesta; Una vez concluida la investigacién se ha

obtenidos los resultados de las encuestas realizadas se concluye que la motivacion.

Finalmente Chicaiza (2016), determina que en el ambito local no se encontraron

antecedentes que describan a las variables de la investigacion con el mismo grado o



nivel ni coincida con la clase de poblacion estudiada, por esta razon es la inclinacion

a realizar lainvestigacion la localidad.

De acuerdo a las teorias relacionadas a la motivacion emana por los vocablos
latinos “motus que significa movido; Yy motio que se asemeja al movimiento”.
Definiendo la relacion entre la voluntad e interés, es decir, la motivacion es el interés
de hacer un esfuerzo y alcanzar los objetivos determinados y planteados. La
motivacion comprende la existencia de alguna necesidad sea relativa, absoluta,
placer o lujo. Cuando una persona estd motivada por algo, eso se convierte en un

activador para realizar lo propuesto.

De acuerdo con Maslow (1961), dice que: “la motivacion es un impulso del
hombre para cumplir sus carestias”, en este contexto, se convierte la motivacion en
un impulso sobre un adecuado comportamiento humano. Los estados motivadores,
asi como las actitudes, se generan a través del impacto de una serie de factores o

variables que interacttan.

De acuerdo con Koenes (1996), la motivacion del ser humano se entiende como
una etapa emocional que genera el individuo como resultado de la influencia de
ciertos motivos en actitudes o conductas. Podemos citar a McGregor (1974),
indicando que existen diferentes niveles de estructura y desarrollo de la motivacion;
A veces, incluso si la necesidad no es satisfecha entonces no hay motivo para
frustrase, por el sencillo hecho de que se convierte en otra necesidad... Satisfacer
ciertas necesidades es temporal porque la conducta humana es un proceso continuo
de resolucion y satisfaccion de las necesidades del problema. La forma en que se
expresa la causa depende de la personalidad individual. Justificacion, segun
Atkinson, es las caracteristicas especiales del entorno que las experiencias

individuales, lo que conducira a cambios en el modelo debido a lamotivacion.

Hay varias teorias sobre la motivacién para el trabajo, de las cuales s6lo algunas
conocidas y aceptadas fueron tenidas en cuenta. A continuacion se muestra un

resumen y una descripcion compendiada de las principales teorias.



Segun la teoria de la jerarquia de las necesidades humanas es una propuesta por
Maslow (1943), el proposito es mostrar la importancia del comportamiento
Organizacional de acuerdo con Maslow (1943) estima a la motivacién humana en
términos de una comparacion entre las necesidades que se clasifican en bajas y de

orden superior.

Segun Maslow lo fisioldgico representa el nivel primario de todas las necesidades
humanas pero de vital importancia. Las necesidades fisioldgicas estan relacionadas con
la supervivencia del individuo y la conservacion de la especie. Si una de estas necesidades

no se cumple, domina la direccion del comportamiento.

Seguridad: Constituyendo el segundo nivel de necesidades humanas. Ellos son
Necesidades de seguridad, estabilidad, buscar proteccion contra amenazas 0 privaciones

y escapar del peligro.

Social o amor: nacen en el comportamiento cuando las necesidades mas bajas
estan relativamente satisfechas. Entre las necesidades sociales existe la necesidad de

participacion, asociacion, aprobacién por parte de colegas, de amistad y el amor.

Segun la estima: Estan las necesidades relacionadas con la forma en que el
individuo es visto y evaluado. Incluye autoevaluacion, autoconfianza, siendo la
necesidad del reconocimiento social y respeto, estatus, prestigio y Consideracion
También incluyen el deseo de fortaleza y adecuacion, confianza hacia el mundo,
independencia y autonomia. Satisfacer las necesidades de las estimaciones lleva a

sentimientos de autoconfianza, coraje, fuerza, prestigio, poder y capacidad.

Segun las teoria de las interrelaciones de McGregor (1966), indica que El uso
la jerarquia de necesidades de Maslow como base para sus suposiciones y la nombro
teoria X y teoria Y, la cual comprende 2 percepciones opuestas sobre su forma de
pensar, sentir y actuar segun el medio en que se desenvuelva. La primera teoria (X)
presume que las personas se sienten reacias a trabajar y evitarlo; Las personas

necesitan ser dirigidas, controladas y, en ocasiones, amenazadas para enfocarse en



alcanzar las metas de la entidad. El estimulo para los empleados es el sueldo. La
segunda teoria (), es contradictorio, tiene una perspectiva positiva del rendimiento

humano.

Asi mismo depende de ciertos escenarios para ellos el trabajo es una
satisfaccion y generalmente asume la responsabilidad en condiciones normales. La
satisfaccion de la necesidad de autorrealizacion es una recompensa importante para
el hombre es Koenes (1996), Los estudios de McGregor (1960) no son
empiricamente apoyados, pero han sido muy utiles como referencia para otros

estudios.

De acuerdo a los estudios realizados por Piaget, este psicélogo, pedagogo mas
conocido por sus contribuciones la disertacion de la infancia y el perfeccionamiento
epistemolodgico, definiendo a la motivacion “como el caracter de instruirse,
entendido como la utilidad de los estudiantes para absorber y aprender todo lo
relacionado con su entorno”. Siendo el punto de partida de la Teoria de Piaget en el
nacimiento; el mundo real y la concepcion de las relaciones de causalidad
considerando la causa y efecto; que se constituyen en la mente del individuo. Donde
a su vez la inteligencia se despliega a través del aprovechamiento el contexto y el

ajuste de ésta realidad.

En la teoria de la satisfaccion de la necesidad segin Schein (1991), Alude que
esta teoria refiere a 3 necesidades significativas que pueden definir a la motivacion:
podemos mencionar como: la primera que es la de realizacién que alienta al
individuo a ejecutar un rol eficaz en la precision de resultado; A ellos les gusta
planificar sus propias oportunidades. La segunda es la necesidad de poder,
manifestada a través de acciones que buscan ejercer control y dominacién que no es
malo; las personas quieren cambiar, cambiar el comportamiento de los individuos,
influenciar y tener el dominio sobre los demés individuos, y la tercera es la de
filiacion, es inferida por obtencidn de comportamientos, preservar y regenerar una
relacién amorosa con alguien, mantener relaciones de amistad. En otras palabras,
ser innovador en su espacio y, al mismo tiempo, disfrutar de su empoderamiento en

el trabajo.



Esta perspectiva facilito comprender algunas de las caracteristicas del
comportamiento humano, como gestiones dirigidas a la afiliacion, la realizacion y
el poder. Por este motivo, se realizaron suposiciones sobre por qué algunos
individuos tienen un mejor desempefio que otras en sus labores; Todos esos
comportamientos muestran resultados significativos sobre la eficacia del trabajo y
el clima organizacional de una entidad Toro (1981); con esta hipétesis se descubrid
caracteristicas de grandes cineastas y se la uso para dar inicio al estudio de

competencias diferenciadas en los empleados relacionandoles con su perfil.

Asi mismo en las Dimensiones de la Motivacion tenemos a la dimension intensidad: se
refiere a la cantidad de perseverancia y esfuerzo que el hombre emplea en la ejecucion de un

trabajo encomendado. Muchinsky (2000).

La dimension direccion: se define como la orientacion del esfuerzo hacia la
ejecucion de un objetivo especifico. Involucra la eleccion de las actividades en las
que el individuo se enfocara en su esfuerzo por alcanzar ese objetivo. Robbins
(2004).

Segn Chiavenato (2013), en su Introduccién a la Teoria General de la
Administracion se refiere a que la dimension direccién es la funcion administrativa
que interpreta los objetivos y planes para alcanzarlos; lleva y orienta a la gente hacia

ellos.

La direccion es un proceso por el cual los directores buscan influenciar a sus
dependientes a alcanzar los objetivos a través de la comunicacién, es decir que la
gestion se distingue de otros procesos de gestion, segin su naturaleza interpersonal.

La dimension persistencia: Es la continuidad del esfuerzo a lo largo del tiempo.

La persistencia fue estudiada por la Teoria de la Motivacion y la Psicologia de
la personalidad. A partir de un enfoque conductual, la persistencia puede ser
considerada mediante el mantenimiento de la medida de contradiccion en una tarea
de adquisicion / extincion, bajo un programa de refuerzo negativo. Hernandez,
(2004).



Segln Feather (1962) “el modelo general en la que la constancia en los seres
humanos es afrontar una tarea dificil o insoluble, sin condicion de época o de

intentos.

Segun el Clima organizacional la investigacion aprueba la definicion de
Alvarez (2006), que indica que la nocion de clima organizacional emana de la
Sociologia. El clima organizacional es el modo de como los ser humanos desarrollan

interaccion social entre ellos, logrando convivir en armonia.

Los conceptos de clima organizacional se caracterizan de acuerdo a métodos de
medicion y modelos acogidos por los investigadores que trabajan en el tema. En una
exploracion de la literatura sobre la definicion del clima organizacional podemos
mencionar a los autores: McGregor (1960), y McClelland (1975), Gibson et al
(1984), estos investigadores son estudiados y referenciados por (Alvarez, 1992) el

cual presenta resultados en el concepto de clima organizacional, en particular.

La convivencia armdnica en las instituciones educativas es esencial para la
motivacion siendo una clasificacion de cualidad indispensable en las actividades
diarias, fundadas en satisfacer a sus trabajadores con apremios que cambien su
conducta perfeccionando su practica laboral, cuando una institucion obtenga
empleados con un nivel alto de motivacion permitiéndoles el desarrollo
adecuadamente sus ocupaciones y acciones que beneficien su establecimiento, la

misma que obtendréa resultados positivos respecto a sus objetivos planteados.

El clima organizacional estipula como las personas perciben el ambiente de
trabajo, su desempefio personal, su nivel de productividad y el nivel de satisfaccion
que perciben como parte de la organizacion en la que trabajan (Martinez, 2003).

El clima organizacional indica la calidad en las instituciones educativas. Por eso
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los administrativo, en unién con todo el personal docente deben trabajar en la mejora
del clima Vifias, (2007). Las instituciones educativas donde predomina un excelente
clima organizacional se convierten en un espacio agradable y confortante donde los
estudiantes se sienten en un ambiente comodo, asimismo el cuerpo docente, personal
de servicio , directivos y padres de familia se encuentra a satisfecho y motivacion

razones suficientes para tener unaexcelente relacion .

La convivencia armonica de los miembros de la comunidad educativa es la
fuerza transcendental para remediar los problemas que se presentan en algun
momento siendo preciso que en las organizaciones educativas conste una ilustracion
de intervencion y denuedo de manera pacifica, oportunamente como un estado

primordial para la relacion proactiva de los integrantes.

La construccion y sostenimiento de un clima organizacional adecuado para la
convivencia e interaccion pacifica de los sujetos requiere el desarrollo de buenas
relaciones interpersonales, una fluida y permanente comunicacion, asi como el

fomento del trabajo en equipo.

Segun Brunet (1987), hace referencia que el clima organizacional comprende tres

importantes variables que son:

a) variante en el entorno, que involucra la distribucion de la organizacion y la

gestion del personal fuera del trabajador;

b) variables personales, tales como habilidades, actitudes, motivaciones de los

empleados y

c) variables resultantes, son las que son influenciadas por las variantes del ambiente

y variantes personales y dan como resultado la satisfaccion y productividad.

El Departamento Administrativo de Funcion Puablica (2001), revela tres
planteamientos sugeridos para comprender de la variable clima organizacional y su

naturaleza:
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Objetivo: testifica que el comportamiento humano es influenciado por agrupacion
de permanentes caracteristicas que detallan una estructura, que la diferencia una de
la otra e influye en la conducta de los individuos que la conforman, es personal:
recalca la percepcion intrinseca de la organizacion y el punto de vista del individuo

sobre si sus necesidades sociales.

Integrador: conceptue en el clima organizacional iniciando con una naturaleza
objetiva y subjetiva, en una variable intercalada entre una los valores
organizacionales y el estilo, la estructura y el liderazgo con las variables finales de

resultado que son la satisfaccion y el desempefio.

Toro (2001), confirma que el discernimiento es relativo que la administracion,
el sindicato, los funcionarios e incluso los clientes pueden verla de manera diferente,
inclusive en el interior de la institucion educativa donde la apreciacién transforma de

acuerdo a sus funciones, empleo, escuela y género.

Moreno (1999), informa que en la presente investigacion sefiala que algunas
particularidades en el clima organizacional que se puede resumir de la siguiente
manera: la inteligencia de la satisfaccion de las necesidades personales (percepcion
fisioldgica), la percepcion la atmosfera de apoyo con los lideres y compafieros, las
percepciones acerca de lo que los gerentes saben como dirigir, estructura
organizativa (reglas, regulaciones, tramites Yy restricciones) autonomia vy

recompensas adecuadas y justas.

Likert, en su teoria del clima organizacional de se encuentra basado prototipos

variables:

e Las variables independientes o causales son las que se pueden modificarse o

agregarse a otros componentes de los miembros de la organizacion

e Los intermedios que muestran los comportamientos manifestados por

individuos como la motivacion, actitud, el desempefio, la eficiencia de
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comunicacion y toma de decisiones.

e Variables finales, que muestran los logros obtenidos por la organizaciéncomo

son la eficiencia y la productividad.

Segun Brunet (1987), establece que estas variables combinadas son dos tipos
diferentes de clima organizacional que rige desde el sistema autorizado hasta un
sistema participante. En contradiccion a lo que postula Litwin y Stringer sobre el
clima organizacional que se refiere a la existencia de seis dimensiones que
manifiestan el clima existente en una compafia en particular las cuales son:
consistencia, responsabilidad, apoyo, claridad organizacional, patrones de

excelencia, cordialidad y recompensa Sudarsky, (1974).

De la Corte (2004), en las dimensiones del clima organizacional tenemos a las
relaciones interpersonales que estan consideradas como una relacion entre dos 0 mas
personas, produciendo un efecto fundamental, donde la influencia se da a través de
la ensefianza, el interaprendizaje, también se mencionaria las transformaciones de
actitudes en la colectividad, mediante la comunicacién, estimando que el ser

humano es eminentemente social.

En las familias, en la comunidad o en el trabajo, el individuo se encuentra
construyendo siempre relaciones que espera sean sélidas y duraderas. En el hogar,
las buenas relaciones contribuyen a la unidad familiar; en la comunidad, a la
convivencia pacificay en el trabajo a la satisfaccion que cada uno de los trabajadores
puede experimentar como parte de un grupo vinculado identificado por metas y
objetivos institucionales comunes. Consciente que en todo momento construye y

elabora su espacio, correlacionandolas con lo que cuenta en esos momentos.

Los trabajadores que mantienen buenas relaciones interpersonales al interior de
una organizacion se apoyan mutuamente, con perspectiva de lograr los objetivos y
metas propuestas, porque esperan Ver crecer a su organizacion y a ellos mismos con

esta Ultima. Pero las relaciones interpersonales son complejas, por ello dentro de las
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organizaciones cada individuo debe aprender a sobrellevar los modos de ser y actuar

de sus congéneres.

Segun Mapcal (1998), En los establecimientos la mision de las relaciones
interpersonales esta a cargo de un lider que sea capaz de inspeccionar a las personas,
pero sin someterlas a ningln agravio, que incite permanentemente la comunicacion
como resolucion de conflictos de forma pacifica, que escuche activamente, que
tramite las relaciones e inspeccione talentosamente las rebeldias personales de forma

negativa evitando afectar la sana confraternidad.

De acuerdo con Wiemann (2011), Los individuos que valoran y cuidan sus
relaciones interpersonales aprenden a gestionar emociones positivas y negativas;
obedeciendo a la situacion que viva en ese instante y de como en la vida saben
regocijarse en los sucesos agradables y enfrentar insensiblemente lo riguroso;

gozando de los momentos emocionantes tanto como del éxito de los demas.

El conjunto de colaboradores siendo la ejecucién del proyecto a cargo de un
grupo de personas. Un elemento clave del trabajo en equipo es la capacidad de
autogestion, es decir que el grupo de personas estan capacitadas para realizar las
acciones de las cuales depende la ejecucién del proyecto (Mapcal, 1998) .El trabajo
en equipo es una forma de aprovechar el talento colectivo, los conocimientos y
experiencia del personal para que los niveles de productividad de la organizacién

mejoren.

Al referirse a los beneficios del trabajo en equipo, Mapcal (1998) al trabajo en
conjunto con las entidades educativas aprovechando el talento del personal docente
para optimizar el servicio educativo de calidad a la comunidad; sefiala que este
tiende al potenciar la sensibilidad del personal respecto a la importancia del cambio,
mejorar la gestion del conocimiento dentro de la organizacion, generar una actitud

mas proactiva hacia la innovacion. (p. 14).
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El empoderamiento aporta esfuerzos donde intervienen los conocimientos de
los demés cuando aportan con sus ideas se enriquecen reciprocamente, al tener poder
sobre sus propia existencia, el saber decidir, logrando cumplir con sus objetivos en

la vida, siendo un conjunto de experiencias donde cada dia se decide aprender.

Asi mismo Martinez (1998). Expresa que la comunicacion puede ser
conceptuada como un proceso por medio del cual una persona entra en contacto con
los demés a través de un mensaje, y espera que la Gltima sea una opinién, actividad

0 comportamiento; contribuyendo a la labor educativa.

Segun Nosnik, (1998), indica que en pocas palabras, la comunicacién es una
transmision de informacidn entre un individuo a otro, donde existen varios elementos
buscando una reaccion a la notificacion que se ha enviado en un contexto

determinado.

De acuerdo con Nosnik, (1998) indica que la comunicacion interpersonal se da
cuando un emisor o receptor intercambia mensajes a través de los cuales interactian
socialmente. Para que la comunicacion sea eficaz, el mensaje del emisor debe estar
adecuado al receptor, comunicarse en el momento apropiado y por medio del canal

adecuado.

Segln Gamez, la comunicacién organizacional tiene por finalidad rescatar la
contribucion activa de todas las personas que integran la organizacion, es una
condicion elemental para que exista la organizacion y se desarrolle eficientemente.
De su adecuado manejo depende el éxito de la organizacion cumpliendo con las
funciones: Controlar la conducta de los miembros, motivando a los colaboradores

para que realicen de manera eficiente su trabajo.

En la motivacion interceden factores que son comparados con el clima organizacional son la
satisfaccion organizativa y la cultura organizacional a menudo se consideran similares. Estas

variables tienen diferentes teorias, modelos y encuestas. Por esta razén Toro F. (2001) da la

15



diferencia entre satisfaccion laboral, motivacion y el clima organizacional ademaés aclara que
aungue las tres presentan resultados sobre la productividad, la motivacion es el interés en
promover el resultado, la satisfaccion emocional es el resultado de la autoestima o la

antipatia y el clima es una manera colectiva de observar la realidad.

Siendo el nivel alto en la cultura las creencias que comparten los integrantes de
una empresa e inconscientemente actGan para resolver la accion, mientras que el
clima organizacional es producido por la percepcién comdn, consciente y medible.
También agrega que a medida en que las percepciones influyen en la realidad la

cultura forma el clima organizacional.

El clima afecta la demostracion del conocimiento, las evaluaciones, la
motivacion, satisfaccion y accion. La motivacion afecta directamente el impacto en
el rendimiento del trabajo y la eficiencia. Al mismo tiempo afecta a la cultura todo.
En la institucion educativa el clima organizacional regula la motivacién, el
compromiso, el rendimiento de las personas en el trabajo y el desarrollo de la
empresa, e interviene como un facilitador de la realidad del medio ambiente (Toro,
1981) Indica que la motivacion y el compromiso es una variable causal o
independiente con relacion al clima organizacional. Ademas se refiere que una
manifestacion de la motivacion es el compromiso; la templanza sistematiza en la

motivacion y al compromiso organizacional.

Por otro lado, Colquitt (2000), sostienen que la mayor influencia de la motivacion
son los factores personales como las cualidades, las consecuencias de aprendizaje,
la personalidad y destrezas, ademas se refiere que las diferentes situaciones de clima

organizacional afecta a la persona y su comportamiento.
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Justificacion del estudio

La investigacion se realiz6 para medir la influencia de la variante motivacion en el
clima organizacional de los docentes de la institucion educativa Dr. Manuel Cérdova

Galarzaen la ciudad de Guayaquil en el presente afio 2018.

Es conveniente el trabajo investigativo permitiendo conocer los factores que
influyen en el clima organizacional en los docentes de la institucion educativa Dr.
Manuel Coérdova Galarza, con el proposito de mejorar los procesos de gestion
relacionados con la motivacion, que conllevara a su vez al progreso del servicio

educativo en el establecimiento.

Segun la relevancia social, el clima organizacional puede ser mejorado y reconocido
ante la sociedad como un elemento fundamental para un grupo de trabajo .Si el cuerpo
docente se siente en un ambiente armdnico asumira el lema de perfeccionar la

educacion.

Es préctica y que fomenta la motivacion como un factor esencial que engrandecera
la calidad en el clima organizacional de los docentes Dr. Manuel Cordova Galarza
mediante la valoracion y el reconocimiento de sus experiencias concretas y eso se

traduce en resultados.

Posee un valor teorico, apoya a otras ciencias del conocimiento, no sélo en la
direccidn, sino también en el campo de la pedagogia, ya que la conducta del individuo
depende de varias implicaciones que moldean su forma de actuar dentro de una

organizacion.

De acuerdo con los aspectos metodoldgicos, la presente estudio aporta con una
metodologia que desarrolla conocimiento confiable y valido que puede ser

manipulado en nuevos estudios de otros centros educativos.
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Hipotesis

La motivacion influye significativamente con el clima
organizacional de los docentes de la institucion educativa Dr. Manuel

Cordova Galarza, Guayaquil, 2018.

Hipdtesis especifica:

La dimension  energia influye significativamente  con el

Clima organizacional de los docentes de la institucién educativa.

La dimension  orientacion influye significativamente  con el

Clima organizacional de los docentes de la institucion educativa.

La dimension  constancia influye significativamente  con el

Clima organizacional de los docentes de la institucion educativa.

Objetivos

Objetivo general

Instituir la influencia de la motivacion en el clima organizacional de los
docentes de la institucion educativa Dr. Manuel Cérdova Galarza,

Guayaquil, Ecuador, 2018.
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Objetivo especifico

Determinar la influencia de la dimension intensidad con el clima
organizacional de los docentes de la institucion educativa “Dr. Manuel

Cordova Galarza”, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Establecer la influencia de la dimension direccion con el clima
organizacional de los docentes de la institucion educativa “Dr. Manuel

Coérdova Galarza”, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Identificar la influencia de la dimensién persistencia con el clima
organizacional de los docentes de la institucion educativa “Dr. Manuel

Coérdova Galarza”, Guayaquil, Ecuador, 2018.
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METODO

2.1  Tipo de investigacion

De segun Hernandez (2004), “el disefio de la investigacién, no experimental:
correlaciona causal se fundamenta en los hechos observados en estado natural sin
manipular o intervenir en la investigacion, obteniendo una finalidad basica ya que
se fundamenta en un argumento tedrico, desarrollando una teoria para obtener

nuevos conocimientos amplios y confiables”.

Para Herndndez y Fernandez (2004), la investigacion de campo ocurre cuando
se desarrolla la investigacion en campo ya que los datos se recolectan en el mismo

lugar donde se encuentra el problema y se recogen directamente de la realidad.

El presente estudio se aplico el disefio correlacional, al utilizar ambas variables,
con la muestra que examina la asociacion o relacion existentes entre las variables

que se investigacion o sujeto de estudio dentro de una misma unidad.

X: Motivacion

Y: Clima organizacional

— :Influye
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2.2 Variables, operacionalizacion.

Variable independiente: La motivacién es el impulso del hombre para
satisfacer sus necesidades. En este contexto, la motivacion se convierte en un
activador del comportamiento humano. Los estados motivadores, asi como las
actitudes, se generan a través del impacto de una serie de factores o variables que
interactdan. MASLOW (2010).

Variable pendiente: definen al clima organizacional como la union de
caracteristicas y regularidades constantes y perdurables dentro de una
organizacion; expresa la atmosfera emocional vigente en la organizacion.
Acosta, (2002)
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2.3 Poblacion, muestra

Segun Chavez (2005), el nimero total de individuos que se pretende

investigar para generalizar resultados es la poblacion, y consiste en extractos

0 caracteristicas que le permiten separar los temas entre si. En definitiva con

estas declaraciones, la poblacion es el nimero de sujetos o individuos que

componen el universo para investigar.

En el establecimiento educativo Dr. Manuel Coérdova Galarza en el

presente periodo lectivo 2018, en la encuesta se utiliz6 una poblacion

representada por 60 docentes miembros activos en el plantel.

Tabla 1.

Poblacion objetivo de la investigacion
administrativo Docentes Docentes total
hombres mujeres
1 12 47 60

Tabla :1Poblacion

Fuente: distributivo docente de la institucion educativa” Dr. Manuel Cordova

Galarza “, Guayaquil, Ecuador, 2018.
Elaboracion propia.

La muestra estuvo constituida por 20 docentes seleccionados por antigiiedad

de manera no probabilistica

Tabla 2. Muestra de la institucion educativa” Dr. Manuel Cordova Galarza

Docentes Docentes total
hombres mujeres
2 18 20

Tabla 2Muestra de la institucion

Fuente: distributivo docente de la institucion educativa Dr. Manuel Cérdova

Galarza, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Elaboracion propia.
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2.4

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

24.1

En esta investigacion la técnica que se utilizo fue la encuesta, para (Arias, 2004)
la técnica es la que permite obtener datos que proporcione la muestra o un grupo de
individuos acerca de un tema especifico o en relacion a si mismo. Por lo tanto, la

técnica manejada es la encuesta.

Instrumento

Siendo el cuestionario de acuerdo Tejada (1997), se puede definir como “Un conjunto
de preguntas o el sujeto de un problema especifico que se encuentra bajo
investigacion, y cuya respuesta debe ser respondida por escrito Su uso es aconsejable
cuando la intencién es la de preservar el anonimato de las fuentes”; lo que puede

conseguir uno amplia gama de informacién y confirmar la informacion.

se implemento el desarrollo de una encuesta como técnica, la cual se
suministraron  a la muestra del personal docente de la institucion
educativa un cuestionario con escala tipo Likert para medir las variables. Para la

variable motivacion, se usé la siguiente escala de Likert.

2.1.1.1 Validez y confiabilidad

Al establecer la eficacia del instrumento aplicado se establecio por
medio de la revision del experto, donde el instrumento presenta coherencia,
comprendiendo la relacion entre las variables de la investigacion con los

items de las dimensiones.

Asi mismo el instrumento es pertinente debido al tipo de naturaleza,
facilitando la demostracion de las suposiciones que se plantean en la

indagacion, donde la encuesta es capaz de demostrar los resultados precisos
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para determinar las variables de estudio.

Al medir la confidencialidad del cuestionario se recurrio a utilizar el
coeficiente de alfa Cronbach en efecto, aplicando una prueba piloto a diez
(10) docentes de la unidad educativa Dr. Manuel Cordova Galarza. A través
de estudio piloto el valor de Alfa de Cronbach es de 0,783. Con respecto a la
prueba item-total para la variable motivacién y para el variable clima
organizacional A través de estudio piloto el valor de Alfa de Cronbach es de
0,898.

Lo que quiere decir que el cuestionario brindo la confianza requerida
para a través de estudio piloto el valor de Alfa de Cronbach es de 0,783. Con
respecto a la prueba item-total para la variable motivacién y para el variable
clima organizacional A través de estudio piloto el valor de Alfa de Cronbach
es de 0,898. Lo que quiere decir que el cuestionario brinda seguridad y

confianza para medir las variables.

2.5 Meétodos de analisis

Se prescribe en generar un computo cuantitativo con la finalidad de
determinar como influyen los datos, con los objetivos de la Investigacion de las dos
variables. La escala de la motivacion y el clima organizacional de los docentes estan
formados por items establecidos por el cuestionario elaborado. De acuerdo a los

indicadores de cada dimensién de la variable en disertacion.

2.6 Aspectos éticos

La presente investigacion se desplegd mediante las consideraciones y
principios de orden ético y moral, obteniendo un valor confiable, lo que representa
una discrecion en la importancia cientifica de la indagacién, los cuales se respetaron
la aplicacion del instrumento, analisis, marco conceptual, antecedentes y teorias

relacionadas.
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.  RESULTADOS

Establecer la influencia de la motivacion en el clima organizacional de los

docentes de la institucion educativa Dr. Manuel Cordova Galarza, Guayaquil,

Ecuador, 2018.

Tabla 3
Influencia de la motivacion en el clima organizacional de los docentes de una institucion
educativa.
Clima organizacional
medio alto Total
motivacion Medio Recuento 2 1 3
% del
10,0% 5,0% 15,0%
total
Alto Recuento 7 10 17
% del
35,0% 50,0% 85,0%
total
Total Recuento 9 11 20
% del
45,0% 55,0% 100,0%
total

Tabla 3 Influencia de la motivacion con el clima organizacional

Fuente: cuestionario sobre motivacion y clima organizacional realizado a los

docentes de una institucion educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Elaboracion propia.

Interpretacion:

La tabla 3 presenta que un 50%(10) de muestra coincide en calificar nivel alto

las variables motivacion y clima organizacional, Tambiéen el 35% (7) considera

nivel medio la variable clima organizacional.
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Determinar la influencia de la intensidad con el clima organizacional de los

docentes.

Tabla 4.

Influencia de la intensidad con el clima organizacional de los docentes.

Clima organizacional

medio alto Total
intensidad Alto Recuento 9 11 20
% del
45,0% 55,0% 100,0%
total
Total Recuento 9 11 20
% del
45,0% 55,0% 100,0%
total

Tabla 4 influencia de la intensidad con el clima organizacional

Fuente: cuestionario sobre motivacion y clima organizacional realizado a los
docentes de una institucion educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Elaboracion propia.

Interpretacion:

La tabla 4 presenta que un 55%(11) de la muestra coincide en calificar nivel alto
la dimension intensidad con la variable clima organizacional. Del mismo modo
el 45% (9) califica a la variable clima organizacional en nivel medio pero la
dimensidn intensidad con nivel alto este apartado grupal indica que existe algo

de desmotivacion que le dificulta cumplir con objetivo trazados.
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Constituir la influencia de la direccion con el clima organizacional de los docentes.

Tabla 5:

Influencia de la direccion con el clima organizacional de los docentes.

variable organizacional

medio alto Total
direccién Medio Recuento 4 3 7
% del total
20,0% 15,0% 35,0%
Alto Recuento 5 8 13
% del total
25,0% 40,0% 65,0%
Total Recuento 9 11 20
% del total
45,0% 55,0% 100,0%

Tabla 5 Influencia de la direccidon con el clima organizacional

Fuente: cuestionario sobre motivacion y clima organizacional realizado a los
docentes de una institucion educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla 5 presenta que un 40%(8) de muestra coincide en calificar nivel alto
en la variable clima organizacional y a la dimension direccion, mientras que en
un 25% (5) considera nivel medio la variable clima organizacional pero nivel

alto en la dimensién direccion.
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Establecer la influencia de la persistencia con el clima organizacional de los

docentes.

Tabla 6:

Influencia de la persistencia con el clima organizacional de los docentes.

Clima organizacional

medio alto Total
persistencia Bajo Recuento 1 0 1
% del |
odeltotal ¢ o 0,0% 5.0%
Medio Recuento 6 6 12
% del total
° 30,0% 30,0% 60.0%
Alto Recuento 2 5 7
% del total
° 10,0% 25.0% 35,0%
Total Recuento 9 11 20
% del |
odeltotal ) oy 55,0% 100,0%

Tabla 6influencia de la persistencia con el clima organizacional

Fuente: cuestionario sobre motivacion y clima organizacional realizado a los

docentes de una institucién educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la sexta tabla presenta que un 30%(6) de muestra coincide en calificar nivel

alto la variable clima organizacional y a la dimension persistencia.

Mientras que el 30% (6) considera nivel medio la variable clima organizacional y la

dimensidn persistencia.



Hipdtesis general:

Hi: La motivacion influye significativamente con el clima organizacional de

los docentes de una institucion educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Ho: La motivacion no influye significativamente con el clima organizacional de
los docentes de una institucion educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018.
Tabla 7:

La motivacién influye significativamente con el clima organizacional de los docentes

Variable
clima
organizacio
n
al
Rho Variable motivacion Coeficiente 284
de de
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 225
N 20
R cuadrado
,081

Tabla 7 La motivacion influye en el clima organizacional

Fuente: cuestionario sobre motivacion y clima organizacional realizado a los

docentes de una institucion educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Elaboracion propia.
La tabla 7 muestra que en el caso de la Spearman, el valor sig. 0,225 es mayor a0.05, y el
valor de Rho (0,284) quiere decir que la relacion existente es positiva pero débil entre la
variable motivacion y la variable clima organizacional. En cuanto a R2 el valor alcanzado
(0,081) sefala que la variable motivacion influye en un 08,07 % en el clima organizacional
en el Spearman, por lo tanto se desestima la hipétesis de la investigacion y se admite la

hipotesis nula.
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Hipdtesis especifica primera:

Ho: La intensidad no influye significativamente con el clima organizacional de

los docentes de una institucion educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Hi: La intensidad influye significativamente con el clima organizacional de los

docentes de una institucion educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Tabla 8:
La intensidad influye significativamente con el clima organizacional de los docentes.

Dimensién
intensidad
Rho clima organizacional Coeficiente 312
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,181
N 20
R cuadrado
,097

Tabla 8 La intensidad influye significativamente con el clima organizacional
Fuente: cuestionario sobre motivacién y clima organizacional realizado a los
docentes de una institucién educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Elaboracion propia.

En la tabla 8 muestra que aplicando la prueba de Spearman, el valor sig. 0,181 es mayor a
0.05, y el valor de Rho (0,312) representa que el valor correlacidn existente es positiva
débil entre la dimension intensidad y la variable clima organizacional. En cuanto a R? el
valor alcanzado (0,097) sefiala que la dimension intensidad influye en un 09.73% en el
clima organizacional en el Spearman, por lo tanto se desestima la hip6tesis de la

investigacion y se admite la hipotesis nula.
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Hipdtesis especifica segunda:

Ho: La dimension orientacion no influye significativamente con el clima
organizacional de los docentes de una institucién educativa, Guayaquil, Ecuador,
2018.

Hi: La dimension orientacion influye significativamente con el clima
organizacional de los docentes de una institucion educativa, Guayaquil, Ecuador,
2018.

13: Ida}niénsién direccion influye significativamente con el clima organizacional de los docentes.
Dimension
direccion

Rho Variable Coeficiente 219
cli
de ma organizacional de correlacién
Spearman
Sig. (bilateral) ,354
N 20
R cuadrado ,048

Tabla 9 La dimensidn direccién influye significativamente con el clima organizacional

Fuente: cuestionario sobre motivacion y clima organizacional realizado a los
docentes de una institucién educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Elaboracion propia.

La tabla 9 muestra que en el caso de la Spearman, el valor sig. 0,354 es mayor a

0.05 y el valor de Rho (0,219) quiere decir que existe correlacion positiva débil
entre la dimensidn direccion y la variable clima organizacional. En cuanto a R2
el valor alcanzado (0,048) sefiala que la dimension intensidad influye en un
04.8% en el clima organizacional en el Spearman, por lo tanto se admite la

hipétesis nula.
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Hipdtesis especifica tercera:

Ho: La dimension persistencia no influye significativamente con el clima
organizacional de los docentes de una institucion educativa, Guayaquil, Ecuador,
2018.

Hi: La dimension persistencia influye significativamente con el clima
organizacional de los docentes de una institucion educativa, Guayaquil, Ecuador,
2018.

Tabla 10:

La dimension persistencia influye significativamente con el clima organizacional

Dimensién

persistencia

Rho Variable Coeficiente 283
cli
de ma organizacional de correlacién
Spearman
Sig. (bilateral) 227
N 20
R cuadrado ,080

Tabla 10 La dimensién persistencia influye significativamente con el clima organizacional

Fuente: cuestionario sobre motivacién y clima organizacional realizado a los docentes de

una institucion educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Elaboracion propia.

La tabla 10 muestra que en el caso de la Spearman, el valor sig. De 22.7% (0,227) es
mayor a 0.05 y el valor de Rho (0,283) se refiere a que la correlacidn existente es
positiva débil entre la dimension persistencia y la variable clima organizacional. En
cuanto a R2 el valor alcanzado (0,080) sefiala que la dimension persistencia influye
en un 08.01% en el clima organizacional en el Spearman, por lo tanto se desestima

la hipétesis de la indagacion y se admite la hipétesis nula.



IV. DISCUSION

Al establecer la influencia de la motivacién en el clima organizacional de los docentes de la
institucion educativa se considera el referente tedrico de Toro (2001), indica que la
motivacion es el interés en promover el resultado y que el clima es una manera colectiva de
observar la realidad; coincidiendo con los resultados de la tabla 3 presenta que un 50% de
muestra coincide en calificar nivel alto las variables motivacion y clima organizacional esto
hace referencia que el docente ejecuta un verdadero liderazgo en el campo organizacional
con los miembros de la comunidad educativa logrando alcanzar los objetivos, la mision y
vision propuesta. También el 35% considera nivel medio el variable clima organizacional.

Asimismo coinciden con los resultados definidos por Sanchez (2016).

Al determinar la influencia de la dimensién intensidad con el clima organizacional de los
docentes de la unidad educativa “Dr. Manuel Cordova Galarza “el referente tedrico de
(Muchinsky, 2000) indica que la dimensién intensidad es la cantidad de esfuerzo que el
individuo invierte en la realizacion de una tarea. Coincidiendo con los resultados de la tabla
4 que refleja que un 55% de la muestra coincide en calificar nivel alto la dimensién
intensidad con el clima organizacional, del mismo modo el 45% considera en el nivel medio
a la variable clima organizacional el estudio realizado por (Garcia, 2014), deduce que la

existencia de un buen clima organizacional favorecera u buen desempefio docente

La influencia de la direccidn con el clima organizacional de los docentes de la unidad
educativa “Dr. Manuel Cordova Galarza . El referente tedrico de Robbins, (2004) indica que
la dimension direccion es la orientacion del esfuerzo hacia la realizacion de un objetivo esto
implica la eleccion de las actividades en las que el individuo enfocara su esfuerzo por alcanzar
lo propuesto para Goncalves, 2000), una parte fundamental del clima organizacional es la
percepcion del empleado de las estructuras y procesos que ocurren en el ambiente de trabajo.
Estas percepciones dependen de las actividades, interacciones y otras experiencias que cada
miembro tenga con la compaiiia y La tabla 5 presenta que un 40%(8) de muestra coincide en

calificar nivel alto la variable clima organizacional.
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De cuerdo con el tercer objetivo de equilibrar la influencia de la persistencia con el clima
organizacional de los docentes de la unidad educativa “Dr. Manuel Cérdova Galarza” Los
referentes tedricos mencionan que la dimensién persistencia Es la continuidad del esfuerzo
a lo largo del tiempo. La persistencia hace que el individuo supere los obstaculos que
encuentra en su progreso para alcanzar el objetivo. (Muchinsky, 2000), esta teoria difiere
con los resultados la tabla 6 ya que el 30% (es decir menos de la mitad de muestra) coincide
en calificar nivel alto la variable clima organizacional y nivel medio a la dimensién
persistencia lo que refleja que el docente muestra relativa motivacion en su labor educativa,
manifestando en su trabajo dificultad de lograr objetivos planteados. No se encontraron

estudios relacionados a la continuidad de esfuerzo y clima organizacional.
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V. CONCLUSIONES

La motivacion no influye significativamente con el clima organizacional de los
docentes de una institucion educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018 los valores alcanzados en
la tabla 7 muestra el valor sig. 0,225 Rho (0,284) y R? (0,081) los resultados obtenidos
demuestran que la correlacion es positiva débil entre la variable motivacién y la variable

clima organizacional y su influencia es 08.07%.

En la dimension energia se verifica que no influye significativamente con el clima
organizacional de los docentes de la institucion educativa Dr. Manuel Cordova Galarza,
Guayaquil, Ecuador, 2018. Los valores alcanzados de la tabla 8 el valor sig. 0,181 Rho
(0,312) y Rz (0,097) estos datos refieren que correlacion existente es positiva débil entre la

dimensién intensidad y la variable clima organizacional e influyen en un 09.73%

La dimensidn direccién no influye significativamente con el clima organizacional de
los docentes de la institucion educativa Dr. Manuel Cordova Galarza, Guayaquil, Ecuador,
2018. La tabla 9 muestra el valor sig. 0,354 es mayor a 0.05 y el valor de Rho (0,219) y R?
(0,047) quiere decir que la correlaciéon existente es positiva débil entre la dimension

orientacion y la variable clima organizacional e influyen en un 04.8%.

En la dimension constancia no influye significativamente con el clima
organizacional de los docentes de la institucion educativa Dr. Manuel Cérdova Galarza,
Guayaquil, Ecuador, 2018. Los valores alcanzados de la tabla 10 muestra el valor sig. De
22.7% (0,227) es mayor a 0.05 y el valor de Rho (0,283) y R? (0,080) esta estadista determina
que la correlacion es positiva débil entre la dimension persistencia y la variable clima

organizacional e influyen en un 8.01%
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VI.

RECOMENDACIONES

Al rector del plantel Manuel Cordova Galarza buscar estrategias para motivar a los
docentes en forma general ya que solo lamitad de la muestra indica sentirse motivado y tener
buen clima organizacional, (Colquitt, J.; LePine, J.A. & Noe, R., 2000)sostienen que la
mayor influencia de la motivacion son los factores personales como las actitudes, los
resultados de aprendizaje, la personalidad y habilidades cognitivas , ademas se refiere que

las diferentes situaciones de clima organizacional afecta a la persona y su comportamiento.

El personal directivo del establecimiento educativo debe implementar actividades
que gratifiquen el esfuerzo de los docentes y mejoren sus relaciones interpersonales; segun
(Wiemann, 2011) los sujetos que valoran y cuidan sus relaciones interpersonales aprenden
a gestionar emociones positivas y negativas; saben disfrutar de los sucesos agradables y
enfrentar estoicamente los desagradables; disfrutan de los momentos emocionantes tanto

comodel éxito de los demas.

Al rector del establecimiento educativo flexibilizando las rigidas estructuras
burocréticas y dar apertura al trabajo en equipo y al dialogo; segun (Mapcal, 1998) el
trabajo en equipo es una forma de aprovechar el talento colectivo, los conocimientos y

experiencia del personal para que los niveles de productividad de la organizacion mejoren.

El personal directivo del establecimiento educativo debe considerar el nivel regular
obtenido debe fomentar estrategias dirigidas a mejorar el enfoque conductual del personal
docente; segun (McGregor D, 1960) teoria X y teoria Y, la cual comprende dos
percepciones opuestas sobre la forma de pensar, sentir y actuar segn el medio en que se
desenvuelva. La teoria (X) presume que las personas se sienten reacias a trabajar; Las
personas necesitan ser dirigidas, controladas y, en ocasiones, amenazadas para enfocarse en
alcanzar las metas de la entidad. El estimulo para los empleados es el sueldo. La segunda
teoria (), es contradictorio, tiene una perspectiva positiva del rendimiento humano.
Depende de ciertos escenarios para ellos el trabajo es una satisfaccion y generalmente

asume la responsabilidad en condiciones normales.
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ANEXOS



Anexo 01: instrumento de la variable motivacién
CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y CLIMA ORGANIZACIONAL
Este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinién sobre el clima organizacional que se
identifica en su institucion educativa. Dicha informacion es de interés para una tesis de maestria
que se ejecuta en la universidad Cesar Vallejo DATOS GENERALES
(Marque con una X su respuesta)
Sexo: Masculino () Femenino ()
Edad: De 20 a 30 afios () De 31 a 50 afios () De 51 a mas afos ()
Condicion laboral: Contratado () Nombrado ()

Instrucciones:

Estimado (a) profesor (a):

A continuacion se le presenta una serie de preguntas, que debera responder marcando con una
(X) la opcidn que considere expresa mejor su percepcion sobre el tema.

MOTIVACION
Para evaluar las variables marca una “X” en el casillero de su preferencia del item
correspondientes utilice la siguiente escala:

5 4 3 2 1

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA

N° ITEMS 5 4 3 2 1

DIMENSION: La Intensidad

1 ¢Su jefe practica la axiologia en la entidad?

2 ¢Ud. como trabajador cumple con la responsabilidad en su area?

3 ¢Ud. Cumple con el horario establecido de la entidad?

4 ¢Su jefe le ofrece opiniones favorables para el trabajo?

5 ¢Como trabajador tiene la capacidad de desarrollar las actividades en su area?

6 ¢ Como trabajador se siente comodo en su &rea de trabajo?

DIMENSION: La Direccién

7 ¢Usted siempre toma la batuta en la organizacién de un evento?

8 ¢Cree que los jefes se relacionan con los demas trabajadores positivamente?

9 ¢El personal soluciona cualquier dificultad en su trabajo?

10 | ¢Ud. Como trabajador acepta el comportamiento de su jefe?

11 | ¢Cuando su jefe no esta asume el cargo en su area de trabajo?

DIMENSION: La persistencia

12 | (Como personal de trabajo ha cumplido con su meta trazada durante el mes?

13 | ¢Usted cuando el jefe esta ausente asume el cargo de la oficina?

14 | (Tu jefe te dio pautas para la ejecucion del trabajo cuando esta de ausente?

15 | ¢Su jefe forma grupos de trabajo con los compafieros en la entidad?
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Anexo 2: ficha técnica de la variable motivacion.

FICHA TECNICA DE LA MOTIVACION
1. NOMBRE : Escala para medir la motivacion

. AUTORES : Reynaga Yolanda
3. FECHA : 2005

4. ADAPTACION . Evelyn Lopez
5. FECHA DE ADAPTACION : 2018

6. OBJETIVO : Diagnosticar de manera individual el nivel del desarrollo de la motivacién
en sus dimensiones intensidad, direccion y persistencia de los docentes de la unidad educativa

7. APLICACION : docentes de la institucion educativa
8. ADMINISTRACION : Individual

9. DURACION 20 minutos aproximadamente

10. TIPO DE ITEMS : Enunciados

11. N°DEITEMS : 15

12. DISTRIBUCION : Dimensiones e indicadores

1. La intensidad : 06 items

. Los valores 1,2

. La Actitud.3,4

o Satisfaccion con el trabajo 5,6

2. Direccion : 05 items

Liderazgo.7
Comunicacion 8

Comportamiento individual y de grupo.9
Toma de decision 10,11

3 persistencia: 04 items

Logro en el trabajo. 13 ,14
Aprendizaje en el trabajo. 12,
Empoderamiento 15

Total de items: 15

13. EVALUACION

. Puntuaciones
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Escala cuantitativa Escala Escala Escala
cualitativa cuantitativa cualitativa
1 nunca 4 Casi siempre
2 Casi nunca 5 siempre
3 A veces
Evaluacion en niveles por dimension
Escala Escala
cualitativa cuantitativa
Niveles intensidad direccion persistencia
Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje
minimo Maximo minimo Maximo minimo Maximo
Bajo 1 10 1 8 1 7
Regular 11 20 9 16 8 14
alto 21 30 17 25 15 20

Evaluacién de variable

Niveles Motivacién
Puntaje minimo Puntaje Maximo

Bajo 3 25

Regular 28 50

Alto 53 75
DIMENSION N° ITEMS BAJO REGULAR ALTO
intensidad 6 1al0 11a20 21a30
direccion 5 1a8 9al6 17a25
persistencia 4 la7 8al4 15a20
MOTIVACION 15 3a25 28 a50 53a75
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14.

NIVEL BAJO

El o la docente que
se encuentra en este
nivel de motivacion
muestra un  bajo
rendimiento en el
clima organizacional
de la institucion
educativa,

provocando asi
discrepancias entre
sus miembros, por lo
cual requiere de una
permanente atencion
de parte de los

directivos. Su
puntuacion  oscila
entre 3 a 25.

actu6 como experto en el tema

15.

NIVEL MEDIO

El o la docente que
se encuentra en este
nivel de motivacion
muestra un
conveniente
compromiso en el
clima
organizacional en la
institucion
educativa, sin
embargo  requiere
del estimulo por
parte de los
directivos. Su
puntuacion  oscila
entre 28 a 50.

respecto a la prueba item-total los valores oscilanentre 0 y 1

NIVEL BAJO

El o la docente que
se encuentra en este
nivel de motivacion
ejecuta un verdadero
liderazgo en el
campo
organizacional con
los miembros de la
comunidad
educativa logrando
los objetivos, la
mision y  vision

propuesta. Su
puntuacion  oscila
entre 53 a 75.

Validacién : La validez de contenido se desarroll6 a través la docente metoddloga que

Confiabilidad: : A través de estudio piloto el valor de Alfa de Cronbach es de 0,783. Con
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Anexo 3: base de datos de la variable motivacion.
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113 (4 |4

2| 4 |4

31 3|5 |5

51414 |4
6| 4 |4 |5

713 |4 |5

8| 4|5 |5

91 4 |5 |5

10(3

11| 4 |4 |4

12| 5 |5 |4

13| 4 |4 |4

141 5 |5 |5

15| 4 |4 |5

16| 4 |4 |4

171 4 |4 |5

18| 5 |4 |4

19| 4 |4 |5

2014 |5 |5
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Anexo 4: Estadistica de fiabilidad de la variable motivacion.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,783

15

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el | Varianza de escala si Alfa de Cronbach si
elemento se ha el elemento se ha Correlacion total de el elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido
VARO00001 49,5000 41,389 ,167 784
VARO00002 48,6000 44,044 -,222 ,802
VAR00003 48,3000 40,233 ,440 773
VAR00004 49,8000 42,400 -,029 ,801
VAR00005 48,9000 36,322 ,612 154
VAR00006 49,1000 38,322 374 172
VARO00007 49,6000 40,267 ,223 ,782
VAR00008 49,8000 39,289 ,357 174
VAR00009 49,7000 37,789 522 762
VAR00010 49,7000 35,567 ,805 743
VARO00011 49,9000 27,433 707 , 136
VARO00012 48,8000 37,733 ,552 ,761
VAR00013 51,3000 37,344 ,298 782
VAR00014 50,7000 34,456 ,503 ,760
VARO00015 49,7000 34,900 ,607 ,750

46




Anexo 5: Matriz de validacion del experto del instrumento de la variable motivacion.

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “cuestionario sobre la motivacion”

1. OBJETIVO: Conocer €l nivel del desarrollo de la motivacion de los docentes de la unidad educativa “Dr. Manuel
Cérdova Galarza” , Guayaquil 2018

DIRIGIDO A: Docentes de la institucién “Dr. Manuel Cérdova Galarza”

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Espinoza Salazar Liliana lvonne

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DOCTORADO

VALORACION:

‘I INADECUADO |
[ —

l ADEGQUADO ‘ REGULAR

=i o= = N N

)

7
/

FIRMA/DEL EVALUAROR

a7



MATRIZ DE VALIDACION

TiTULO DE LA TESIS: Motivacién y su influencia con el clima organizacional de los docentes de una institucion educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018

ammm,mw%wm. En est

N 0

r OPCION DE CRITERIOS DE EVALUCION
| RELACIO RELACIO| RELACI RELACIO| OBSE
DIMENSION INDICADOR ITEMS N N ON N ENTRE| RVACI
= | @ ENTRE ENTRE ENTRE |EL ITEMS ON
2 o|2818 |s| (A LA EL YLA Y10
= S|E|8|5 |2]| variAB | DIMENSY INDICAD OPCION | RECO
> Ela|Z|z |2| LEYLA ON ORY DE MEND!
w "«2 8 DIMENSI Y EL EL RESPEUS| ACIO
o ON INDICAD | ITEMS TA NES
OR
si] No| si] NO| si| NO| Si INO
s 8 3 La intensidad: Los valores 1;Su jefe practica la
8 e g axiologia en la
_S 3 = Es la cantidad de entidad? /| /
s 5 §& esfuerzoque el 2¢,Ud. como I/ /|
g ; o individuo invierte en la trabajador cumple
§ Y § realizacion de una con la
2 s tarea. (Robbins op.cit: responsabilidad en
{3 s £ pp. 155-156), su area?
3 38 8 (Muchinsky 2000, p.
53 38 192 | a Actitud 32Ud. Cumple con el
2 © ; horario  establecido
g & £ de la entidad? s s i Vs
c 3 8 4;Su jefe le ofrece
=2 o e
< g g opiniones fa_vorab|es
§ s B ‘; para el trabajo?
c 5 E 2 5¢Como trabajador
58 z 2 % tiene la capacidad de
o 8 § = desarrollar las .
% 2 s 3 actividades en su v 4 v v
Ns 3 8 area?
T 8 S = Satisfaccion con el 6, Como trabajador
8 2 ‘g‘ 8 & rabajo se siente comodo en
£ g s S su area de trabajo?
5« g 2 $ "La direccién Liderazgo. 7¢ Usted siempre toma
2 5 £ © 3 Eslaorientacion del a batuta en la v
g £ 2 § gesfuerzohaciala Erganimcién de un
S 8 S § = consecucionde una vento?




meta especifica. Implica
la eleccion de las
activicades en las
cuales el individuo
centrara su esfuerzo
para dcanzar dicha
meta.(Robins, 2001)

¢ El personal soluciona
valquier dificultad en sy
trabajo?
de su jefe?

IComunicacion

8¢, Cree que los jefes se
relacionan con los
ldemas trabajadores

ositivamente ?
Comportamiento 10;Ud. Como
ndividual y de grupo trabajador acepta el
comportamiento
e Toma de decision 11¢;Cuéndo su jefe

no esta asume el
cargo en su érea de
trabajo

La persistencia:

Es lacontinuidad del
esfuezo a lo largo del
tiempo. La persistencia
hace que el individuo
supeer los obstaculos
que encuentre en su
marcha hacia el logro
de lameta. (Muchisnky,
2011

Logro en el trabajo.

12¢Cémo personal de
rabajo ha cumplido con
u meta trazada durante
| mes?

prendizaje en el
trabajo

14; Tu jefe te dio
pautas para la ejecucion
ldel trabajo cuando esté
de ausente?
15;Su jefe forma grupoﬁ
ide trabajo con los
icompafieros en la
lentidad?

[Empoderamiento

13¢; Usted cuando el

|/ cargo de la oficina?

Ffe esta ausente asume
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Anexo 6: Instrumento de la variable clima organizacional.

5 4 3 2 1
TOTALMENTE DE NI DE EN TOTALMENTE
DE ACUERDO ACUERDO ACUERDO NI DESACUERDO EN

EN DESACUERDO

DESACUERDO
ITEMS L

= E C 8 o) ®)
P cx a Ea
w tu_ ¢ Hc
b U>2 W w
J Z- Q0L 5 =235
< Wiz o L0
= sw€ < <<
° fo y o

[« > [

RELACIONES INTTERPERSONALES 1 2 3 4 5

1. Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi
institucion.

2. Recibo buen trato de mis colegas de trabajo.

3. En mi institucion reconocen habitualmente la buena labor
realizada.

4. El trabajo que realizan los directivos para manejar conflictos
es bueno.

5. La relacion con otras aulas y/o areas permite trabajar
cémodamente.

TRABAJO EN EQUIPO

6. Los docentes de otras aulas y/o areas me ayudan cuando los
necesito.

7. Las reuniones de coordinacion con los miembros de otras
aulas y/o areas son frecuentes.

8. Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios.

9. El ambiente fisico de mi aula y/o 4rea me permite trabajar
comodamente.

10. Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de
los conflictos laborales.
Comunicacion

11. Existe una buena comunicacién entre mis compafieros de
trabajo.

12. Mi director me comunica si estoy realizando bien o mal mi
trabajo.

13. La informacion de interés debe ser compartida con los demas.

14. Presto atencién a los comunicados que emite el director.

15. Existe desconfianza en compartir los conocimientos
adquiridos entre docentes de la institucion.
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Anexo 7: Ficha técnica de la variable clima organizacional.

1. NOMBRE : Escala para medir el clima organizacional
AUTORES : Prof. Gregorio Garcia
FECHA : 2013
4. ADAPTACION : Evelyn L6pez
5. FECHA DE ADAPTACION : 2018
6. OBJETIVO : Diagnosticar de manera individual el nivel del desarrollo del clima
organizacional en sus dimensiones relaciones interpersonales, trabajo en equipo y
comunicacion de los docentes de la unidad educativa
7. APLICACION : docentes de la institucion educativa
8. ADMINISTRACION : Individual
9. DURACION 20 minutos aproximadamente
10. TIPO DE ITEMS ; Enunciados
11. N° DE ITEMS : 15
12. DISTRIBUCION : Dimensiones e indicadores
1. Relaciones interpersonales : 05 items

e Tolerancial,2
e Aceptacion 3,4
e Empatia5

2. Trabajo en equipo : 05 items

Participacion6, 8,10
Compromiso 7,9

3. Comunicacién : 05 items

Logro en el trabajo. 13 ,14
Aprendizaje en el trabajo. 12,
Empoderamiento 15

Total de items: 15
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13. EVALUACION

Puntuaciones

Escala Escala Escala Escala
cuantitativa cualitativa cuantitativa cualitativa
1 nunca 4 Casi siempre
2 Casi nunca 5 siempre
3 A veces
Evaluacion en niveles por dimension
Escala Escala
cualitativa cuantitativa
Niveles RELACIONES TRABAJO COMUNICACION

INTERPERSONALS  EN EQUIPO

Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje
minimo Maximo minimo Maximo minimo Maximo
Bajo 1 8 1 8 1 8
Medio 9 16 9 16 9 16
alto 17 25 17 25 17 25
Evaluacion de variable
Niveles CLIMA ORGANIZACIONAL

Puntaje minimo

Puntaje Maximo

Bajo 3 25
Regular 26 50
Alto 51 75
DIMENSION N° ITEMS BAJO REGULAR ALTO
Relaciones 5 la8 9al6 17 a25
interpersonales
Trabajo en equipo 5 1a8 9al6 17a25
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comunicacion

CLIMA
ORGANIZACIONAL

NIVEL BAJO

El o la docente que se
encuentra en este nivel de
clima organizacional muestra
una baja motivacién en su
labor educativa afectando asi a
los demas miembros de la
comunidad educativa, por lo
cual  requiere de una
permanente motivacién por
parte de las autoridades
competentes de manera grupal
e individual. Su puntuacion
oscila entre 3 a 25.

14. \salidacion -

5 la8
15 3a25
NIVEL Medio
El o la docente que se

encuentra en este nivel de
clima organizacional muestra
motivaciébn en su labor
educativa, sin  embargo,
solicita el apoyo permanente
en el proceso a las autoridades
y demas docentes de la
institucién, caso contrario se
desmotiva y se le dificulta el
logro de los objetivos
planteados. Su puntuacion
oscila entre 26 a 50.

9al6 17a25

26 a50 51a75
NIVEL ALTO
El o la docente que se

encuentra en este nivel de
clima organizacional
constituye el eje central para
motivar a los demas miembros
de la comunidad educativa en
sus actividades, para juntos
lograr los objetivos propuestos
alcanzando la mision y vision.
Su puntuacién oscilaentre 51 a
75.

La validez de contenido se desarrolld a través la docente

metodologa que actudé como experto en el tema

15. Confiabilidad: : A través de estudio piloto el valor de Alfa de Cronbach es de
0,898. Con respecto a la prueba item-total los valores oscilan entre y
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Anexo 8: Base de datos de la variable clima organizacional.

RELACIONES TRABAJO EN .
INTERPERSONALES EQUIPO oI S ClOh

Ne| 1| 2| 3| 4| 5(T 7| 8| 9|10|T | 11|12 13| 14| 15T |71g

1313 |2 |2 |3 |13 3 12 (3 |4 (3 |12 "
21313 [3 [3 |3 |15 3 12 (3 (3 (2 |10 .
3133 [3 [3 |3 |15 3 (3 (2 |3 ]2 |10 4o
41 4 (4 |3 |3 |4 |18 4 |3 |4 |4 |3 |14 48
5/5(5 [3 [3 |4 |20 4 |4 |5 |5 |3 |17 -
6| 4|4 [3 [4 |4 |19 4 |3 |4 |4 |3 |14 5
71514 |2 [3 |4 |18 4 (3 |5 |5 |5 |18 5
8/ 5|5 [4 [4 |2 |20 5 |4 (4 |4 |4 |16 o
9/ 53 [4 [4 |3 |19 3 13 (5 |5 |4 |17 o
10/4 |4 |2 |4 |4 |18 4 (3 |4 |4 |2 |13 o
11| 4 |4 |4 |4 |4 |20 4 (4 |4 |4 |4 |16 56
12| 4 |4 |2 |3 |4 |17 3 13 (3 |4 |3 |13 49
131313 [3 [3 |2 |14 311 (3 (1 (3] 8 36
14| 4 |5 |5 |5 |5 |24 5 |4 (5 |5 (4 |18 64
15/ 2|1 |5 |5 |4 |17 2 |5 |4 |5 |2 |16 59
16|/ 5|5 [2 [3 |4 |19 3 |4 (4 |4 |1 |13 50
17| 4 |4 |3 |3 |4 |18 3 |4 (4 |4 |4 |16 53
18/ 313 [3 |2 |3 |14 3 13 (3 |5 (3 |14 A2
19| 4 |4 [3 |4 |4 |19 3 13 (4 |5 |4 |16 53
20(5 |5 |3 [4 |2 [19 313 (4 |4 |4 |15 51
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Anexo 9: Estadistico de fiabilidad de la variable clima organizacional.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,898

15

Estadisticas de total de elemento

Media de escalasi | Varianza de escala Alfa de Cronbach si
el elemento se ha | si el elemento se ha | Correlacién total de | el elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido

VAR00001 48,4000 47,822 910 877
VARO00002 48,7000 50,900 719 886
VAR00003 49,6000 58,933 012 911
VAR00004 49,2000 54,844 431 897
VAR00005 49,1000 56,322 267 902
VAR00006 49,0000 53,333 779 888
VAR00007 49,1000 55,656 175 913
VAR00008 49,0000 51,111 791 884
VARO00009 49,0000 49,778 648 ,889
VAR00010 49,2000 51,733 764 886
VAR00011 48,8000 52,622 667 889
VAR00012 49,5000 51,833 764 886
VAR00013 48,6000 47,600 ,803 881
VAR00014 48,4000 51,156 750 ,886
VAR00015 49,4000 50,933 542 894
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Anexo 10 : Matriz de validacién del experto del instrumento de la variable clima organizacional

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “cuestionario del clima organizacional”

OBJETIVO: conocer el nivel de desarrollo del clima organizacional en los docentes de la unidad educativa “Dr. Manuel
Cordova Galarza “

DIRIGIDO A: Docentes de la unidad educativa “Dr. Manuel Cérdova Galarza “

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Espinoza Salazar Liliana lvonne

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: doctorado
VALORACION: /
| ADECULKO REGULAR ' INADECUADO

P,

FIRMA/!{EL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Motivacion y su influencia con el clima organizacional de los docentes de una institucién educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018

formacion y

OPCION DE CRITERIOS DE
EVALUCION
B o RELACIO [RELACIO| RELAC| RELA| OBS
DIMENSION INDICADOR ITEMS 2 N N ION CION | ERV
Wl |Q| eNTRE | ENTRE | ENTRE| ENTR|ACIO
2 €l LA LA EL E N
E ol |» 5| VARIAB | DIMENSH INDICA | EL | YO
< al |4 QILEYLA| ON WDORY ITEMS| RE
= 58|z W) DIMENSH{ Y EL | EL YLA | CO
= 2l |= wl| ON INDICAD | ITEMS |OPCIO| ME
24818 | OR NDE | ND
flo|x @ | RESPE| ACI
olZlL|s 3 USTA | ON
2[E12[2 = ES
BZEN O| SI| NO| Si| NOJ Si| N| SI|N
| = | a |- o O
| Relaciones [Tolerancia 1. Mantengo buenas
g 5 interpersonales relaciones con los / [/ / /
E § Las relaciones imiembros de mi
S & interpersonales son finstitucién.
«© o o "interacciones que se
3 3 'g producen entre dos o [Aceptacion 2. Recibo buen trato de
c 8 © mas personas en un Imis colegas de trabajo. 7
s 2 9 entorno social 3. En mi institucion 7 v /
g 3 determinado: el hogar, reconocen
5 8 9 la comunidad, el habituaimente la
= _g g pentro de trabajo o buena labor realizada
i 88 8 cualquier otro tipo de 4. El trabajo que
< o c 2 organizacion. Las realizan los directivos
o5 8 _. relaciones [para manejar conflictos P
o 5 g F4 g interpersonales les bueno. i/ / P .
3 g £ 8§ & producen un efecto 5. La relacién con
Z £ B § fundamental: la ) otras aulas y/o areas
g o g @ |nﬂuencn_a. Esa través permite trabajar
x 'g 8 2§ de esta influencia que comodamente.
© s 9 g = se produce la
g § S o B ensefianza, el
5 = 8 § 3 aprendizaje, la Empatia
O g w 8 7]
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\Abraham
Nosnik.(1998)

ealizando bien o mal mi
bajo.

asertividad 14. Presto atencién a lo
municados que emite
| director.
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Titulo: Motivaciony el clima organizacional de los docentes de una institucion educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018

Anexo 11: matriz de consistencia.

MATRIZ DE CONSISTENCIA

<

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

HIPOTESIS

VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
OBJETIVO GENERAL
Problema general GENERAL
\cuesta:
Motivacién estionario
Los valores
. Cé . stablecer la influencia La ACt'tu.d,'
¢Como influye la de la motivacion en Satisfaccion con el
motivacion en el . . . trabajo
clima el o IcIm(;la intensidad
organizacional de | S0l e una . motivacion influye
losdocentesdeuna| .- . co significativamente Liderazgo.
mSt'tU(_:'on educativa con el clima Comunicacion
educativa, Guayaquii Ecuador. |  Organizacional de direccion Comportamiento
Guayaquil, 2018. ’ ’ los docente individual y de grupo.
Ecuador, 20187 Toma. de decision
persistencia Logro en el trabajo.
Aprendizaje en el
trabajo.
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS Empoderamiento
ESPECIFICO ESPECIFICO ESPECIFICA
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¢Como influye la
intensidad en el
clima
organizacional de
los docentes?

¢De qué manera
influye la
direccion con el
clima
organizacional de
los docentes?

¢En qué medida la
persistencia
influye en el clima
organizacional de
los docentes?

Determinar la
influencia de la
intensidad con el clima
organizacional

Establecer la influencia
de la direccion con el
clima organizacional.

Identificar la influencia
de la persistencia con
el clima organizaciona

La intensidad influye
significativamente
con el clima
organizacional.

La direccion influye
significativamente
con el clima
organizacional.

La persistencia
influye
significativamente
con el clima
organizacional.

Clima
organizacional
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Anexo 12: Solicitud de autorizacion de estudio.

Unidad Educativa “Manuel Coérdova Galarza”.
Lcda. Carlos Tdala.
Rector

De mis consideraciones:

Reciba un cordial saludo, el presente escrito es para solicitar a usted qi
me permita realizar con los docentes de la jornada matutina, una prueba pilc
para obtener mi grado de maestria, que estoy realizando en la Universidad Ces

Vallejo.

-

Considerando que el cuestionario a llenar es de manera anénima e

beneficio a un proyecto investigativo.

De antemano muchas gracias.
[

Att ,/”\

T . .
Lcda. Evelyn Loéopez Merizalde.

Ci. 0926323809

e.lopez8851@gmail.com
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Anexo 13: Documento de autorizacion del estudio.

UNIDAD EDUCATIVA FISCAL
“DR. MANUEL CORDOVA GALARZA”
R oo 1 pmesmien s PERIODO LECTIVO 2017 - 2018
’ Mnisteriode Educacién | Email: colegiomanuelcordova3041@hotmail.com

Guayaquil-Ecuador

Guayaquil, 1 de junio del 2018.
De: rectorado

Para: Lcda. Lopez Merizalde Evelyn Irina

Reciba un cordiales saludos, a la vez comunicarle que se otorga el
consentimiento de realizar la encuesta a los docentes solicitada en dias

anteriores para la realizacion de su investigacion.

Augurarle el mayor éxito en sus labores .

Atentamente,

Lcdo. Carlos Toala Parrales

Rector (e).
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Anexo 14: Protocolo de consentimiento.

%ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

CONSENTIMIENTO  INFORMADO PARA LA PARTICIPACION EN LA
INVESTIGACION

Titulo de la investigacion: Motivacién y su influencia con el clima organizacional de
los docentes de una institucion educativa. Guayaquil, 2018.

Objetivo de la investigacién: Establecer la influencia de la motivacién en el clima
organizacional de los docentes de una institucién educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018

Autor: Lépez Merizalde, Evelyn Irina

Lugar donde se realizard la investigacion: Colegio “Manuel Cérdova Galarza”

Nombre del panicipante:./&@./.{.(’l.....@.m%ﬂ.

sido informado(a) y entiendo que los datos obtenidos serdn utilizados con fines
cientificos en el estudio. Convengo y autorizo la participacién en este estudio de
investigacion.

) O e D

Deererecrenses

Guayaquil,. 43 ...... de junio de 2018

63



Anexo 15: Fotografia.
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Anexo 16: Acta de Aprobacion de Originalidad de Tesis

U Cv ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE
UNIVERSIDAD TESIS

CESAR VALLEJO

Codigo
Version
Fecha
Péagina

: F08-PP-PR-02.02
: 09

1 23-03-2018

: 1de1

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

Vallejo filial Piura, revisora de la tesis titulada” Motivacion y su influencia con el clima de los docentes

de una institucion educativa. Guayaquil- Ecuador, 2018 de la estudiante Loépez Merizalde Evelyn Irina

constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 25% verificable en el reporte de

originalidad del programa Turnitin.

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

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

citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallgjo.

Piura, 01 de febrero del 2020

Dra. Liliana Ivonne Espinoza Salazar

DNI:02684276

Elabord

Direccidon de

Srepreiia Revisé Responsable del SGC
Investigacion

Aprobd

Vicerrectorado de
Investigacién
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Anexo 17: Pantallazo del Software Turnitin .

Cédigo : F06-PP-PR-02.02
U cv ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE | Versién : 09
UNIVERSIDAD TESIS Fecha : 23-03-2018
CESAR VALLEJO Pégina : 1de1
@ Feeovadk: Susie - Google Chiorms e - B 3
@ wedurnitin.gom app, ¥, 12898 22908& U~ 1063042639800y
4 feedback studio Lopez. Merizalde_Evelyn_irine docx oA < 9de a7 - > ®

g
Motivacion y su influencia con el clima organizacional de

8
. 25 %
z

< >
los docentes de una institucion educativa. Guayaquil- 1 Emegadoalmversids. 20 % >
: i
Ecuador, 2018.
2 3% >
—_— . . oo 3 edupe 1% >
TESIS PARA OBTENER EL. GRADO ACADEMICO DE: "
Muestra en Administracion de In educacion vl 4 <1% >
@
Beris < >
AUTORA; : S iy
Lic. Lapez Merizalde, Fvelyn Trina (ORCID: 0000-0001-5124-1662) G 6 3 J R
8
ASESORA: 7 uelidadesrg <1% >
Dra. Espinoza Salazor, Lilians [vonne (ORCLD: 0000-0002-6336-4771) Gl
Pagina: 1da S8 Numero de palabras 8479 Text-caly Repost High Resslution B T

ireccid " , Vicerrectorado de
DITECC'IOH 'd’e Reviso Responsable del SGC Aprobd e
Investigacion Investigacion

Elaboré




Anexo 18: Formulario de Autorizacion para la publicacion de tesis

R . | - -
1 Codigo : FO8-PP-PR-02.02
?ug a UCV AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS Version : 09

kd UNIVERSIDAD EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV | Fecha  : 10-04 2018
CESAR VALLELO - | Pagina : 1de1

Yo, Lopez Merizalde Evelyn Irina , identificado con DNI N° 0926323809, egresado del
Programa de Posgrado de la Universidad César Vallejo, autorizo ( X ), No autorizo ( )la
divulgacién y comunicacion publica de mi trabajo de investigacion titulado “Motivacién y su
influencia con el clima organizacional de los docentes de una institucién - educativa.
Guayaquil, 2018” en el Repositorio Institucional de [a UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/),
segln lo estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art.
33
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Anexo 19: Autorizacion de version final del trabajo de Investigacion.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

t

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

LA UNIDAD DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
LOPEZ MERIZALDE, EVELYN IRINA !
INFORME TITULADO:

“MOTIVACION Y SU INFLUENCIA CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS
DOCENTES DE UNA UNIDAD EDUCATIVA GUYAQUIL, 2018".

PARA OBTENER EL GRADO O TITULO DE:

MAESTRA EN EDUCACION

SUSTENTADO EN FECHA: 10 DE ABRIL DEL 2019.

NOTA O MENCION: Aprobada por Unanimidad
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