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CLIMA LABORAL Y MOTIVACION LABORAL EN DOCENTES DE NIVEL
SECUNDARIA DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA PRIVADA, DEL DISTRITO DE
LOS OLIVOS, 2021

JERSONN JESUS LIZARBE LOBATON

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal encontrar la relaciéon entre clima
laboral y motivacion laboral en docentes de nivel secundaria de una Institucion Educativa
privada del distrito de Los Olivos. Por ello se evalu6 a 151 docentes, de ambos sexos,
entre edades de 21 a 60 afos. Los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario de
Clima Laboral de Sonia Palma y la Escala de Motivacion Laboral de Gagné, Forest,
Gilbert, Aubé, Morin y Malorni. El disefio de investigacion fue no experimental y de tipo
correlacional. Los resultados indicaron que existe una correlacion débil, directa y
altamente significativa entre clima laboral y motivacion laboral (rho = .304; p=.001). Asi
mismo, se encontré que la variable clima laboral un 1.3% de la muestra obtuvo un nivel
muy desfavorable, seguido de un 28.5% con un nivel desfavorable, asi mismo 23.2% en
un nivel medio, 38.4% en un nivel favorable y finalmente 8.6% en el nivel muy favorable.
Referente a la variable motivacion laboral se obtuvo los siguientes resultados, el 17.2%
de la muestra obtuvo nivel bajo, mientras que un 52.3% un nivel medio, y finalmente un

30,5% en un nivel alto.

Palabras clave: Clima laboral, motivacion laboral y docentes de nivel secundaria.



WORK CLIMATE AND LABOR MOTIVATION IN SECONDARY LEVEL TEACHERS
OF A PRIVATE EDUCATIONAL INSTITUTION, LOS OLIVOS DISTRICT, 2021

JERSONN JESUS LIZARBE LOBATON

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

The main objective of this research was to find the relationship between work environment
and work motivation in secondary level teachers of a private educational institution in Los
Olivos district. For this reason, 151 teachers, of both sexes, between the ages of 21 to 60
years were evaluated. The instruments used were the Sonia Palma Work Climate
Questionnaire and the Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin and Malorni Labor Motivation
Scale. The research design was non-experimental and correlational. The results indicated
that there is a weak, direct and highly significant correlation between work environment
and work motivation (rho = .304; p = .001). Likewise, it was found that the variable work
environment 1.3% of the sample obtained a very unfavorable level, followed by 28.5%
with an unfavorable level, likewise 23.2% at a medium level, 38.4% at a favorable level
and finally 8.6% at the very favorable level. Regarding the work motivation variable, the
following results were obtained: 17.2% of the sample obtained a low level, while 52.3% a
medium level, and finally 30.5% at a high level.

Keywords: Work environment, work motivation and secondary level teachers.



CLIMA DE TRABALHO E MOTIVACAO DO TRABALHO EM PROFESSORES DE
NIVEL SECUNDARIO DE UMA INSTITUICAO DE EDUCACAO PRIVADA, DISTRITO
DE LOS OLIVOS, 2021

JERSONN JESUS LIZARBE LOBATON

UNIVERSIDADE AUTONOMA DO PERU

RESUMO

O objetivo principal desta pesquisa foi verificar a relacdo entre ambiente de trabalho e
motivacao para o trabalho em professores do ensino médio de uma instituicdo de ensino
privada do distrito de Los Olivos. Para tanto, foram avaliados 151 professores, de ambos
0s sexos, na faixa etaria de 21 a 60 anos. Os instrumentos utilizados foram o
Questionario de Clima de Trabalho Sonia Palma e a Escala de Motivacédo Laboral de
Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin e Malorni. O desenho da pesquisa foi nao
experimental e correlacional. Os resultados indicaram que existe uma correlacéo fraca,
direta e altamente significativa entre o ambiente de trabalho e a motivagdo para o
trabalho (rho = 0,304; p = 0,001). Da mesma forma, verificou-se que a variavel ambiente
de trabalho 1.3% da amostra obteve um nivel muito desfavoravel, seguida por 28.5%
com um nivel desfavoravel, da mesma forma 23.2% com um nivel médio, 38.4% com um
nivel favoravel e por ultimo 8.6% com o nivel muito favoravel. Em relacdo a variavel
motivacdo para o trabalho, obtiveram-se 0s seguintes resultados: 17.2% da amostra

obtiveram nivel baixo, 52.3% nivel médio e, por fim, 30.5% nivel alto.

Palavras-chave: Ambiente de trabalho, motivacéo para o trabalho e professores de nivel

médio.
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INTRODUCCION

En relacién con los ultimos afios, el crecimiento de colegios particulares ha sido
acelerado, autores como Palma (2000) menciona que las organizaciones del rubro
educativo evidencian una expansion y crecimiento con una clara exigencia en mejorar la
calidad educativa. Por ello el universo de instituciones educativas privadas es muy
grande y no necesariamente la mayoria cumple con estandares de calidad. No logrando
entregar las condiciones necesarias para realizar efectivamente el trabajo docente, entre
ellas un adecuado clima laboral para los maestros, lo cual podria afectar su motivacion
dentro de la organizacion. Por esta razén se plantea conocer la posible relacion de las

variables de estudio clima laboral y motivacion laboral.

En el capitulo I, se elaboré la realidad problemética, de igual manera se formulo
el problema de investigacion. Asi mismo, se plante6 tanto el objetivo principal y los
objetivos especificos. Finalmente encontramos la justificacién y las limitaciones del

estudio.

En el capitulo Il, mostramos los antecedentes previos de la investigacion tanto
internacionales como nacionales, proponemos las bases tedricas de cada una de las
variables, por otro lado, se definen conceptualmente los términos utilizados en esta

investigacion.

En el capitulo Ill, se detalla la metodologia utilizada, la poblacién y muestra.
Continuando con las hipétesis, tanto general como especificas. Asi mismo, se realiza la
operacionalizacion de las variables del presente estudio. Por otro lado, se detalla las
fuentes de informacién y el proceso del analisis de tipo estadistico.

En el capitulo IV, se presentan los resultados de la muestra, se analiza la

informacion recaudada de la primera y segunda variable de estudio. Para finalizar se

realiza la contrastacion de hipotesis.
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En el capitulo V, se plantea la discusion respecto a los resultados con
investigaciones vy literatura previa, se detallan las conclusiones y finalmente las

recomendaciones del autor.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1 Realidad problemética

El trabajo, 0 mas especificamente, las condiciones laborales (fisicas, legales, de
gestion etc.) a nivel mundial constituyen factores fundamentales para el desarrollo
personal Obreque (2015). Desde el siglo XX el cambio y transformacion de la tecnologia
generd nuevas necesidades, como tener trabajadores mas competentes y con mejor
adaptacion al cambio, por ello Manville, Levinson, Kerr, y Sterling (2004) mencionan que
el principal activo de las empresas modernas no esta formado por los bienes inmuebles
gue posee, edificios o0 maquinarias, sino por la inteligencia, comprension, habilidades y
experiencia de sus colaboradores. Asimismo, segun Robbins y Judge (2004) refiere que
los trabajadores muestran su relevancia al ser recursos humanos que brindan sustento

funcional y desarrollo a las empresas.

Para el funcionamiento psicolégico de los recursos humanos en las compafias
tanto el clima laboral como la motivacién laboral son variables relevantes (Palma, 2000).
Por ello, se relaciona los constructos mencionados con la satisfaccion en el trabajo y el
desempeiio siendo estos pilares fundamentales para la calidad del servicio brindado
(Alvaréz, 1998).

La presente investigacion se enfoca en el rubro educativo, ya que en los ultimos
afios el crecimiento de los colegios privados ha sido acelerado, debido a la mejora de la
economia del pais y por la busqueda de servicios de calidad. Autores como Palma (2000)
menciona que las “organizaciones educativas evidencian un crecimiento y expansion con

una clara exigencia en el mejoramiento en la calidad educativa de los usuarios” (p.12)

Tener un colegio privado mas alla de ser una atractiva oportunidad de negocio por
los beneficios tributarios y su alta demanda comercial, también tiene un importante
impacto social, por la calidad del servicio que pueda brindar, ya que las escuelas son
centros formativos en donde se introyectan conocimientos duros como las matematicas
y la fisica, asi mismo normas de convivencia, habilidades interpersonales y valores

morales, los protagonistas en llevar a cabo esta funcién son los docentes. El lugar elegido
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de estudio es una Institucién Educativa privada que cuenta hasta la actualidad con 500
docentes, mas de 25000 alumnos y 25 locales a nivel nacional. Muchos docentes de
nivel secundaria manifiestan su incomodidad por no brindarles las condiciones
necesarias como el pago de horas extra, falta de capacitacion y falta de autonomia.
Profundizando sobre estas condiciones laborales encontramos a las estructurales como:
estructura de la institucion, politicas internas, libros, carpetas y multimedia (Obreque,
2015).

De igual forma las condiciones no estructurales como: adecuados canales de
comunicacioén, gestion de conflictos, gestidbn de autonomia, flexibilidad, buena relacién
entre empleados, etc. (Obreque, 2015). Tener una deficiencia en estas condiciones
podria estar afectando la motivacion de los docentes, entendida segun Stoner, Freeman,
y Gilbert (1996) como una particularidad de la psicologia de las personas que envuelve
componentes que causan y sustentan el comportamiento humano. Por ello, es
trascendental que estén motivados y brindarles condiciones para desarrollar de manera
Optima sus actividades laborales. Asi la falta o ineficiencia de estas condiciones podria

afectar de forma negativa el desempefio y calidad de ensefianza.

Por lo anterior mencionado, la investigacion tiene se plantea responder la
pregunta: ¢Cual es el grado de relacion del clima laboral y motivacion laboral de los
docentes de nivel secundaria de una Institucién Educativa privada del distrito de Los
Olivos?

1.2 Justificacion e importancia de la investigacion

Respecto al valor practico, en afios recientes existe una mayor demanda en
educacion privada de calidad. Desde el afio 2013 la Pontificia Universidad Catélica del
Perd (PUCP) elabora un ranking con los mejores colegios, en el cual la categoria de
excelencia esta conformada por su mayoria de instituciones educativas privadas. Ante

esto, se podria implementar condiciones tanto en estructura empresarial y gestion de
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personas, que brinde soporte a la actividad docente, mejorando sus condiciones de
trabajo y asi la calidad de ensefianza.

También busca aportar un valor tedrico por medio de la revision de teorias,
reflexiones, criticas y valores tedricos, porque busca explorar mayor informacién sobre
como el clima y motivaciéon laboral influye con la actividad de los docentes de nivel
secundaria. Asi fomentar que se siga investigando los constructos de clima laboral y
motivacion laboral que se podrian relacionar en la calidad educativa, siendo esta una
necesidad muy solicitada, como lo menciona Machado (2013) que, Chile, Brasil,
Argentina, y Peru asistieron a la evaluacion PISA realizada por la Organizacion de las
Naciones Unidas para la educacion, la ciencia y la cultura (UNESCO), que hayan
guedado en los ultimos lugares de mas de 40 participantes, demuestran que en esta

parte del mundo hay problemas estructurales urgentes de atender (Quinallata, 2010).

Desde la postura social, la investigacion permite demostrar en qué medida las
condiciones de trabajo y la percepcion de los trabajadores podria influir en su motivacion.
A partir de ello se podra contribuir con los docentes, autoridades educativas, estudiantes
y padres de familia para que puedan conocer la relevancia de contar con las condiciones
necesarias para brindar un servicio que cuente con las condiciones de calidad para los

estudiantes.

De igual manera los hallazgos de la presente investigacion pueden ser relevantes
para los docentes de nivel secundaria, ya que se podria implementar nuevas estrategias
y programas que fortalezcan el clima y genere mejores condiciones para desarrollar su

trabajo.
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1.3. Objetivos de la investigacion general y especifica

1.3.1. Objetivo general

e Determinar la relacion entre clima laboral y motivacion laboral en docentes de nivel

secundaria de una Institucion Educativa privada del distrito de Los Olivos.

1.3.2. Objetivos especificos

1. Identificar los niveles de clima laboral en los docentes de nivel secundaria de una

Institucion Educativa privada del distrito de Los Olivos.

2. lIdentificar los niveles de motivacion laboral en los docentes de nivel secundaria

de una Institucion Educativa privada del distrito de Los Olivos.

3. Determinar la relacion entre las dimensiones del clima laboral: autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacién, condiciones laborales y
motivacion laboral en docentes de nivel secundaria de una Institucion Educativa

privada del distrito de Los Olivos.

4. Determinar la relacion entre las dimensiones de motivacion laboral:
desmotivacion, regulacién externa, regulacion introyectada, regulacion
identificada, motivacion intrinseca y clima laboral en docentes de nivel secundaria

de una Institucion Educativa privada del distrito de Los Olivos.

1.4. Limitaciones del estudio

Durante el desarrollo del presente documento se han encontrado las siguientes

limitaciones:
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Retrasos referentes al tiempo en la aplicacion de los instrumentos, dado que se
necesitaba contar con la presencia de todos los docentes. Ellos estan divididos en
diferentes locales de diversos distritos de Lima Metropolitana. Por ello se decidi6 aplicar
los cuestionarios en las reuniones por especialidad de materias, entre ellas,
matemdticas, ciencias, humanidades y letras. Asi mismo la aplicacion de los
instrumentos se realizé de manera online presentando limitaciones con algunos docentes

por problemas de conexion y velocidad de internet.

El estudio solo se realizé con los profesores y profesoras de nivel secundaria de
todas las areas.

Otra limitacién, fue la busqueda de instrumentos que cuenten con los
requerimientos psicométricos imprescindibles para llevar el presente estudio. La
busqueda se realizé en bibliotecas de prestigiosas universidades como la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, Pontificia Universidad Catodlica del Peru y la Universidad
San Ignacio de Loyola. Tiendas especializadas de pruebas psicométricas en Lima

Metropolitana y directamente con los autores mediante correo electronico.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO



2.1 Antecedentes de estudio

2.1.1 Internacionales

Marpaung (2021) hizo un estudio en Indonesia titulada: “La motivacion laboral
como variable mediadora entre la competencia de los recursos humanos y el clima
organizacional frente a la satisfaccion laboral en la policia de Yapen Islands Resort”.
Utilizando un método descriptivo de tipo cuantitativo. Por otro lado, utilizaron el
muestreo aleatorio simple como técnica, con una muestra de 167 encuestados,
utilizando un cuestionario Likert de 5 puntos. Se demostré una relacion positiva de la
variable competencia de los recursos humanos y clima organizacional en la motivacion
laboral de 3.762. De igual manera la motivacion laboral presenta un efecto de tipo
significativo y positivo en la variable satisfaccion laboral, 6.209. Finalmente, la
conclusion fue que cuanto mejore el clima organizacional, en la misma linea mejora la

motivacion del empleado.

Syekh y Akbar (2021) realizaron una investigacion titulada “Mejora del desempefio
del profesorado mediante el estilo de liderazgo, el clima laboral y la motivacién laboral
en la universidad de Batanghar en Indonesia”. El estudio se plante6 determinar la
influencia del clima laboral, motivacién y estilo de liderazgo en el desempefio de los
profesores de la Universidad de Batanghari, Jambi. Se utilizé un método de encuesta
con muestreo propositivo en 5 fallas, con muestra de 40 encuestados. La relacién de
cada variable independiente con la variable dependiente, ya sea individual o
colectivamente, y hace predicciones para la variable dependiente en cada variable
independiente. De la ecuacion, se puede ver que, si el estilo de liderazgo puede ser
mas efectivo en una unidad, el desempefio del profesor mejorara en 0.453. Asi mismo
con el clima organizacional, si el clima laboral es mejor, el desempefio del docente
mejorara en 0.494, algo que no se diferencia mucho de la motivacion, es decir, si la
motivacion se mejora en una unidad, el desempefio mejorara en 0.010. Por ello se
entiende que el estilo de liderazgo, el clima laboral y la motivacion tienen una influencia

positiva en el desempefio del docente. Los resultados de las pruebas de hipoétesis
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muestran <0.05, esto significa que simultineamente, el clima organizacional, de igual
forma el estilo de liderazgo y la motivacion laboral tienen un efecto significativo en el

rendimiento de los profesores en la Universidad de Batanghari Jambi.

Quizhpilema y Chaca (2020) ejecutaron una investigacion en Ecuador llamada:
“Impacto del clima organizacional en la motivacion de los funcionarios publicos: Caso
de estudio IFTH”. Teniendo como objetivo describir los niveles de clima laboral y
motivacion laboral en funcionarios publicos. El estudio fue descriptivo, respecto a la
muestra era de 57 colaboradores. La variable motivacion laboral fue medida por un
cuestionario creado por los autores y con la base teérica de McClelland, por otro lado,
para evaluar percepcion de la calidad del clima laboral se utilizo el Inventario de Clima
Organizacional del Programa de Adiestramiento de Salud para Centro América y
Panama (PASCAP). Los resultados de motivacion laboral se evidenciaron que el 35%
presenta la dimension logro, 33% dimension poder y 31% afiliacion, mientras que el
clima laboral mostr6 estos resultados, un 38% de reciprocidad, 31% dimensién

liderazgo y finalmente la dimensién participacion con un 24%.

Suryati, Harapan y Houtman (2020) realizaron en Indonesia una investigacion
titulada: “Efecto de la motivacion laboral y el clima laboral en el desempefio docente”.
Respecto a la metodologia fue cuantitativa teniendo como objetivo conocer el efecto
gue existen en las variables de estudio. Referente a la muestra estuvo constituida por
58 profesores y profesoras de nivel primario, de la Institucién Educativa Karang Agung
llirs. Los autores validaron un cuestionario que aplicaron, estaba compuesto por 20
items. Finalmente, entre la variable motivacion laboral y la variable clima laboral en el
desempefio docente se demostré que hay relacion de 0.68. El analisis inferencial
mostré que la motivacion tiene una influencia significativa en el rendimiento 0.004.
Referente al clima laboral tiene parcialmente una influencia significativa en el

rendimiento, con un nivel de significancia 0.004.

Rivera, Hernandez, Forgiony, Bonilla y Rozo (2018) plantearon una investigacion

titulada “Impacto de la motivacion laboral en el clima organizacional y las relaciones
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interpersonales en los funcionarios del sector salud”. Presenté un estudio cuantitativo
no experimental y tuvo un alcance correlacional, referente a la poblacion fue de 52
funcionarios de salud IPS LTDA de Colombia. Por otro lado, se empleo el Cuestionario
de Motivacion para el Trabajo (CMT) para medir la variable motivacion laboral,
respecto al clima organizacional se aplico la Escala de Clima Social Organizacional
(WES) de Moos y finalmente para relaciones interpersonales se utilizé la Escala
Satisfaccion en la Relaciones Interpersonales en el Trabajo (SRIT). Los resultados
mostraron una relacion significativa entre las variables (p<.05): Relaciones
interpersonales y motivacion laboral, y relaciones interpersonales y clima social
organizacional. Teniendo una relacién directa y positiva, por ello, mientras mayor sean
las relaciones interpersonales, mayor sera la motivacion laboral (Rho=.47), asi mismo

con la variable clima social organizacional (Rho=.37).

2.1.2 Antecedentes nacionales

Jaramillo (2017) ejecutd una tesis titulada “Relacién entre clima organizacional y
motivacion laboral en trabajadores de la municipalidad de Los Olivos de la ciudad de
Lima”. La muestra fue de 95 servidores publicos y se aplicaron los cuestionarios:
Escala Valorativa de Clima Organizacional de y la Escala Valorativa de la Motivacion
Laboral. Respecto a la metodologia fue correlacional y no experimental. Se concluy6
gue hay correlacion positiva y moderada de 0.770 entre las variables de estudio. Asi
mismo los resultados descriptivos del clima organizacional indicaron que el 40% es
“alto”, el 45.26% “intermedio”, y finalmente 14.74% “bajo”. Referente a la motivacion
laboral el 36.84% es “alto”, por otro lado, el 38.95% de los participantes lo considera

‘intermedio”, y “bajo” el 24.21%.

Bravo (2020) ejecutdé una investigacion con titulo: “Clima organizacional y
motivacion laboral en trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones sede Tarapoto, 2019” con una muestra de 50 participantes, respecto
a los cuestionarios se aplico el de Motivacion Laboral y el de Clima Organizacional. El

estudio fue correlacional, encontrando una relacién de 0.599 entre las variables,
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considerada moderada. Asi mismo los resultados descriptivos indicaron que el 24% lo
considera “malo”, un 50% lo “regular’y 26% “bueno”, referente a la motivacion laboral,
existe un 14% que considera una motivacion “mala”, el 26% “regular” y finalmente el

60% que es “buena”.

Mendieta y Cayo (2015) elaboraron una investigacion llamada “Clima
organizacional y motivacion laboral en el Centro de Salud San Martin de Porres -Villa
el Salvador- 2015”. Se plante6 conocer la posible correlacién de las variables de
estudio, el estudio fue correlacional de tipo descriptivo. Por otro lado 101
colaboradores de un Centro de Salud formaron parte de la muestra, como técnica se
aplicé la encuesta y cuestionarios validados estadisticamente. Se encontré que hay

una relacion positiva (Rho=0.613), entre las variables de estudio.

El estudio realizado por Del Carpio (2018) de titulo “Clima Organizacional y
Motivacion Laboral de los trabajadores de la Direccibn Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo Cusco, 2018”. Referente a la muestra esta conformada por 30
trabajadores. Por otro lado, se empled el instrumento de Escala de Clima Laboral
EMCO y el Cuestionario de Motivacion Laboral. Los resultados mostraron correlacion
entre las variables de estudio 0.781, considerada alta, positiva y directa. Asi mismo
referente a la variable clima organizacional se aprecia que 3.3% de los encuestados
consideraron que es desfavorable, el 43.3% en un nivel poco favorable, el 30.0% en
un nivel favorable y finalmente el 23.3% que es muy favorable. Respecto a motivacion
laboral, los participantes evidencian un 16.7% de categoria “bajo”, mientras que el

53.6% “medio” y finalmente “alto” un 53.3%.

Chavez (2018) elabor6é una investigacion llamada: “Clima Organizacional y
Motivacion Laboral del personal del Area de Compras de Trading Fashion Line, S.J.L.
2018”. Respecto a la metodologia fue correlacional descriptiva, por otro lado, fue de
53 colaboradores la muestra. En los resultados descriptivos del clima organizacional,
se mostro un nivel “bajo” de 35.85%, mientras el 33.96% “medio” y finalmente el

30.19% de los participantes “alto”. Por otro lado, la variable Motivacién Laboral un
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33.96% de los participantes considerd un nivel “bajo”, en el nivel “regular’ un 33.96%
y el 32.8% considera a la motivacion “bajo”. Finalmente, la correlacion fue directa y
positiva (Rho=0.614).

2.2 Bases tedrico cientificas

2.2.1 Clima laboral

Definicién de clima laboral

El constructo clima laboral ha sido estudiado aproximadamente desde inicios del
siglo XX, cuando los académicos e investigadores notaron que existian otras variables
aparte de la retribucion econdémica, que repercute en el comportamiento de los
colaboradores (Olaz, 2013). Por ello autores como Palma (2004) sostiene que este
constructo esta basado en la experiencia y la interpretacién personal del trabajador en
relacién con su trabajo y las variables como la realizacién personal, supervision que
recibe, involucramiento de la tarea solicitada, entendimiento de la informacion de sus

funciones, y condiciones de trabajo que permitan realizar su tarea.

Litwin y Stringer (1968, citado por Jaramillo, 2017) mencionan respecto al clima
laboral como un grupo de componentes del ambiente, siendo estos medibles, asi
mismo, percibido por los colaboradores, influyendo en su comportamiento. Por otro
lado, Pérez (2015) sostiene que el clima laboral es un constructo que tiene diversas
definiciones posturas y autores. Asi encontramos la definicién de Brow y Mober (1990,
citado por Pérez, 2015) donde delimitan al clima laboral como un grupo interno de

particularidades de la organizacién que es percibida por los miembros de esta.

En la misma linea respecto al clima laboral Alexis Goncalvez (1997, citado por
Pérez, 2015) lo define como la manifestacion individual de percepcion de
colaboradores y lideres tienen sobre la companiia, que influye en los resultados

organizacionales. De igual manera, Chiavenato (1999, citado por Pérez, 2015) afirma
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referente al clima laboral como la cualidad del entorno de trabajo percibida por sus
integrantes, y que afecta a su conducta.

Por otro lado, Anzola (2003, citado por Pérez, 2015) sostiene respecto al clima
laboral que se relaciona con las interpretaciones permanentes que los trabajadores
manifiestan frente a su organizacion, influyendo en su conducta y haciendo diferente
a cada organizacion. Finalmente, en sintesis, podemos entender al clima laboral como
las condiciones materiales y no materiales del ambiente del trabajo que se involucra

con la conducta y la actitud de los colaboradores frente a su lugar de trabajo.

Clima laboral y educacion

La psicologia de las organizaciones y el trabajo es la disciplina de enfoque
cientifico que aborda el comportamiento del hombre y su estudio en el trabajo, planteado
mediante una posicién extensa que abarca tanto el nivel social, como la organizacion,
grupal e individual, siendo este uno de sus principales objetivos (Guell, 2014). Por ello
es relevante poder generar un clima satisfactorio dentro de una institucién educativa,
como lo menciona Guell (2014) si somos realistas respecto al desarrollo de las personas
y la relevancia social de la educacion, el docente es un pilar indispensable, asi
lograremos entender la relevancia de su trabajo para el buen funcionamiento social y por

ende del sistema educativo.

Reforzando esta idea, Marchesi (2007, citado por Guell, 2014) menciona que un
profesor tiene a nivel moral gran relevancia, de igual forma un componente positivo y
activo con las recientes generaciones, puede aportar a la felicidad de los alumnos. Queda
en evidencia que el profesor, debe sentirse uno de los principales actores en la formacion
de las nuevas generaciones, por ello es importante que se le brinde las condiciones
adecuadas para que realice efectivamente su labor formativa. Por ello conocer a detalle
cual es la problematica y limitaciones que presentan los colegios presenta un lugar

sobresaliente de nuevas investigaciones (Fernandez, 2004).
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Beneficios de evaluar el clima laboral

Segun Palma (2004) un aporte relevante de evaluar el clima laboral, es incidir en
la prevencion e intervencion de la organizacion, generando utilidad en el desarrollo de la
compafiia. Fomenta la retroalimentacion de las actividades y procesos (Ortega, 2018).
La retroalimentacion es positiva para los procesos de capacitacion, estructura
empresarial y planificacion estratégica (Ortega, 2018). Asi mismo permite la conciencia
de las normas socioculturales de la organizacion por ello (Chavez y Rios, 2015) afirman
referente a las normas aplicadas en la organizacion presentan relevancia, sobre todo las
nuevas, pudiendo generar cambios, puesto que el trabajador direcciona su

comportamiento al nuevo reglamento.

Por otro lado, fomenta el incremento de la comunicacion interna, la constante
interaccion entre los colaboradores y grupos de la compafia, puede construir nuevas
conductas y actitudes, y si la organizacion lo maneja de manera estratégicas, estas
pueden ser positivas (Ortega, 2018). Para las intervenciones de desarrollo organizacional
es fundamental conocer la percepcion de los colaboradores, ya que posibilita identificar
si los posibles cambios a realizar pueden ser viables o no. Finalmente, segin Vargas
(2003) menciona que aporta a la educacién dentro de la compaiiia, ya que el clima laboral
estd direccionado a reconocer y entender los componentes que involucran a la
organizacion, donde en el trabajador interiorice la la importancia de la funcionalidad de
su conducta, posibilitando una reflexién de la planificacion de vida y linea de carrera
(Ortega, 2018).

Factores que se involucran con el clima laboral

Encontramos al comportamiento organizacional, este constructo, hace referencia
a todo lo relacionado con los individuos dentro del contexto de las organizaciones
(Ivancevich, 2005). Se puede entender como el estudio del comportamiento humana en
el centro de trabajo, que involucra la relacion entre las organizaciones y personas donde

influyen en la efectividad (Fallis, 2013)
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Las razones mas relevantes para entender el comportamiento organizacional es
gue muchas problematicas estan orientadas al comportamiento en las empresas, su
revision, comprensiéon y estudio aporta a entender la menor manera de abordarla (Rejes,
2020). ElI comportamiento organizacional compone variables imprescindibles de
motivacion, liderazgo, comunicacion efectiva, equipos de trabajo, actitudes, procesos de
cambio, gestion de conflictos y tensién laboral (Robbins y Judge, 2004).

El comportamiento organizacional puesto en analisis incluye tanto el
comportamiento como la empresa. Ambos deben ser descritos antes de interpretar su
significado (Rejes, 2020). Comencemos mencionando que las empresas son sistemas
abierto, asi mediante el proceso comunicativo, se alimenta y se mantiene sujeta al medio
ambiente y sus influencias, de igual forma al contexto donde se realizan los procesos, en
el caso de la presente investigacion que toma como muestra docentes, el proceso seria
de ensefianza (Arboleda, 2017). Referente al comportamiento, desde la psicologia,
incluye todas las actividades manifestadas de manera fisica por las personas, asi
también todos sus procesos mentales evidenciados mediante manifestaciones como los

pensamientos y los sentimientos (Cobo, 2011).

En algin momento de nuestras vidas hemos interpretado conductas en ciertas
situaciones o0 contextos sobre todo de trabajo. Sin embargo, al realizarlo de forma
empirica y sin respaldo metodolégico el margen de error puede ser mayor. Por ello el
comportamiento organizacional presenta como base tedrica a ciencias como la
antropologia, psicologia y sociologia, todas ellas guardan una caracteristica en comun,
gue es el estudio de la conducta ya sea individual o colectiva. Ese respaldo metodologico
ayuda a describir, predecir y modificar conductas en un contexto laboral, que el &mbito
educativo podria evitar o disminuir muchos conflictos (Robbins y Judge, 2004).

Muchos docentes podrian presentar limitaciones en dejar de lado sus propios
valores y estilos de vida, mas aun si los valores de su organizacion son diferentes u
opuestos. Pudiendo influir de manera negativa con el clima, motivacion laboral y

desempeiio docente (Robbins y Judge, 2004).
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Las actitudes y la satisfaccion en el trabajo

Segun Robbins y Judge (2004) las actitudes evalian una situacion, objeto o
persona como favorable o desfavorable. Las actitudes forman parte de la psicologia
social y la mayoria de personas la entienden como una predisposicion a actuar hacia un
estimulo de una determinada manera, lo cual involucra una manera de pensar, sentir y

actuar.

Las principales actitudes en el trabajo segun (Robbins y Judge, 2004) son:

1. Satisfaccion en el trabajo: Hace referencia a la sensacion positiva sobre el trabajo,
surgiendo de la evaluacion de sus componentes.

2. Involucramiento en el trabajo: Grado de identidad psicolégica que tiene un
trabajador con su empleo.

3. Compromiso organizacional: Se refiere al grado de identificar las metas de la

organizacion con las metas del trabajador.

Asi podemos entender la satisfaccion en el trabajo como un conjunto de conductas
gue presentan sentimiento positivo frente al trabajo, realizando una previa evaluacion
(Robbins y Judge, 2004). Por otro lado, Cantera (2003, citado por Cardoza, Hidalgo,
Pefa, Pulido y Torres, 2019) sostiene que la satisfaccion en el trabajo resulta de la
valoracién de las necesidades, profesionales, sociales, econdmicas y personales del
trabajador. También encontramos la postura Robbins y Judge (2004) donde sostienen
gue los trabajos que plantean retos y son estimulantes, generan mayor satisfaccion

laboral, a diferencia de los trabajos predecibles y rutinarios.

Es importante conocer cuales son los instrumentos e indicadores para medirlos.
La satisfaccién no solo se rige exclusivamente a la conducta frente al trabajo como dictar
clases, ordenar papeles, revisar examenes, hacer informes, atender clientes. Un estudio
se realiz6 en Estados Unidos y tuvo como resultado, que los ingresos econdmicos

necesariamente no son las principales razones para sentirse a gusto en el trabajo
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(Robbins y Judge, 2004). Sin embargo, tiene relevancia las cualidades del puesto y
funciones (Robbins y Judge, 2004). De igual forma, Yamamoto (2015) menciona que la
concepcion de felicidad como sinGnimo de riqueza cada vez es menos acertada,
indicando que los estados de infelicidad son mas altas en los paises econémicamente
desarrollados también conocidos como del primer mundo. Paises como Francia tomaron
la iniciativa que la gestion no solo debe orientarse hacia el desarrollo econémico, sino

también a lograr un mayor bienestar.

Uno de los retos segun Robbins y Judge (2014) que actualmente enfrentan las
empresas de cualquier tipo, incluido los colegios, es adaptarse a personas que son
diferentes, la cual lo definen como fuerza de trabajo diversa. Esta hace referencia al
cambio generacional, origen étnico, nacionalidad y orientacién sexual. En la actualidad
encontramos paises como Estados Unidos que tiene casi la mitad de fuerza laboral de
sexo femenino (Robbins y Judge, 2004). Los nuevos cambios tecnolégicos generan
nuevas necesidades, por ello las organizaciones deben ser conscientes en impulsar la
innovacion y accion del cambio, sobre todo en los colegios y universidades que son
centros de formaciéon. La falta de flexibilidad de sus directivos puede influir en la
satisfaccion de sus trabajadores y su productividad, haciéndolas candidatas a la extincion
(Robbins y Judge, 2004).

Respecto al clima laboral existen algunas teorias que lo involucran con el

constructo satisfaccion laboral.

1. Teoria del ajuste en el trabajo: Hace referencia cuando no existe el ajuste en el
centro de trabajo, asi puede surgir el desajuste lo que puede influir y
condicionar las conductas por parte del trabajador, asimismo la falta de
conocimiento de las tareas y sus responsabilidades fomentan que el trabajador

no valore las funciones que realiza (Salas, 2017).

2. Teoria de la discrepancia: Hace referencia cuando el trabajo supera la carga

de actividades y el trabajador no logra alcanzar o superar las metas, por ello

30



puede adquirir facilmente niveles de frustracion que pueden provocar

sensaciones de fracaso e incrementar el nivel insatisfaccion (Salas, 2017).

3. Teoria de la satisfaccion por facetas: Sostiene que el individuo tiene una
expectativa referente a su satisfaccion en el trabajo, y esta expectativa también
es comparada con sus colegas o compaferos, lo que usualmente no se
encuentra acorde con la realidad, lo que resulta una insatisfaccion laboral del
trabajador (Salas, 2017).

Personalidad y el trabajo

Una de las definiciones mas completas de la personalidad, es la del psicélogo
Gordon Allport donde sostiene que la personalidad es la disposicion dinAmica del sujeto,
de los sistemas psicolégicos y fisicos que determinan los ajustes al ambiente (Robbins 'y
Judge, 2004). Los sistemas psicofisicos estan incluidos en los procesos mentales, entre
ellos los procesos cognitivos, afectivos y volitivos. De igual forma el temperamento y el
caracter (Schultz y Schultz, 2002). La personalidad es un constructo que podria tener
mucha trascendencia e importancia dentro de un contexto laboral (Schultzy y Schultz,
2002). Primero, nos permite conocer si los candidatos al puesto de profesores cumplen
con el perfil para realizar de manera éptima sus funciones, entre ellas tenemos ser
empaticos, extrovertidos, dindmicos entre otras (Chiavenato, 2009). Segundo, nos
permite conocer si la personalidad de los profesores se alinea con el propdsito de la
organizacion un factor que podria influenciar en su satisfaccion y motivacion (Chiavenato,
2009). Tercero, si la personalidad del profesor se ordena con la cultura y los valores

institucionales (Chiavenato, 2009).

Existen ciertas cualidades propias de la personalidad que se relacionan con el
comportamiento organizacional, uno de ellos es la autoestima, segin Robbins y Judge
(2004) las personas con autoestima negativa suelen no agradarse, son inseguros y
carentes de poder ante el entorno a diferencia de las personas con buena autoestima,

gue tienden a gustarse, ser mas seguros de su efectividad. Respecto al trabajo, los
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sujetos con una positiva autoestima, segin Robbins y Judge (2004), se plantean metas
mas retadoras, son mas persistentes para alcanzarla y se comprometen con ello. Esto
podria aumentar las probabilidades de vencer los constantes retos que se presentan

diariamente en las aulas.

Cultura organizacional

Es un sistema de significado compartido y aceptado por la organizacion, el cual
presenta caracteristicas valoradas por esta y se manifiestan en su comportamiento
(Robbins y Judge, 2004). Reforzando esta idea Cujar, Ramos, Hernandez y Lépez (2013)
afirman que el estudio de la cultura organizacional pone en evidencia la forma en la que
trabajan las organizaciones, y la conducta propia de sus miembros que adoptan en
diferentes circunstancias. En una cultura bien establecida o tambien llamada fuerte los
valores principales de la compafia, son compartidos intensamente. Cuando los
miembros en su mayoria compartan y acepten los valores, su compromiso sera mayor y
por ende mas fuerte es la cultura (Robbins y Judge, 2004). La cultura fuerte tiene mas
relacién en el comportamiento de los trabajadores, permite construir cohesioén, lealtad y

compromiso.

Un estudio realizado con 230 empresas de diversos sectores a nivel mundial, tuvo
como resultado que construir y hacer énfasis una cultura organizacional estable y fuerte,

se asociaba con mejores resultados dentro de la empresa (Robbins y Judge, 2004)

La cultura tiene mudltiples funciones dentro de una organizacién. Permite
diferenciarse de otras organizaciones, manejando caracteristicas particulares,
mostrando pertenencia e identidad de sus integrantes. Por otro lado, mejora la
estabilidad del sistema social, se utliza para guiar, conformar y modificar el

comportamiento de los empleados (Robbins y Judge, 2004).

Referente al clima laboral y la influencia que la cultura organizacional pueda tener

sobre esta, autores como Enero y Pérez (2019) sostienen que la cultura de la empresa

32



se puede visibilizar en el clima laboral. Asi, afirman que es el clima quien puede
relacionarse en el comportamiento de los sujetos de la organizacion y que la cultura
organizacional se podria ver afectado por el clima organizacional, asi los empleados
influencian la cultura, mediante sus actitudes, las cuales determinan sus creencias,

valores y conductas que forman la cultura de la compaia.

2.2.2 Motivacioén laboral

Definicién de Motivacion laboral

Segun Deci y Ryan (1991) sostienen que esta relacionado a que los individuos
realizan sus acciones de manera reflexiva, haciendo énfasis en el compromiso de
ejecutar las acciones voluntariamente. Asi mismo para Robbins y Judge (2004) la
motivacion es un proceso psicoldgico, que incluye direccion, persistencia e intensidad

para el logro de un objetivo.

El constructo de motivacién presenta una amplia literatura desde distintos
enfoques, ya lo menciona Palma (2000) estos surgen a partir de la década de los 50, y
se pueden clasificar en teorias de proceso motivacional y teorias de contenido

motivacional (Robbins y Judge, 2004).

Caracteristicas de la motivacién laboral

A inicios del siglo XIV surge la Motivacién Laboral como concepto, cuando los
talleres artesanales cambiaron a fabricas industriales ejecutadas por trabajadores y
comenzando el interés en la productividad a gran escala (Garcia, 2012). Con la llegada
de la industrializacion, la atencion solo estaba enfocada en la productividad. En 1920 se
marca un hito, ya que cuando se crea la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la

atencion también estuvo reflejada en el bienestar de los trabajadores (Garcia, 2012).
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Teorias de la motivaciéon

Teoria de la jerarquia de las necesidades

Garcia (2012) afirma que Maslow, respecto a la motivacion refiere que es un
compuesto de necesidades basadas en una jerarquia que presentan las personas,
orientada por la relevancia que cada individuo le atribuye referente al contexto. La
presente teoria de la motivacion podria ser una de las mas consideradas y populares de
la literatura cientifica. Esta fue acufiada por el psicélogo norte americano Abraham
Maslow, el cual manifiesta que existen una jerarquia de cinco necesidades, primero
encontramos las fisiologicas, relacionados con el hambre, sed, sexo (Garcia, 2012).
Segundo tenemos las necesidades de seguridad, relacionados a la proteccion fisica y
emocional (Garcia, 2012). Tercero las necesidades sociales, involucra a la pertenencia,
afecto, amistad y aceptacion. Cuarto las necesidades de estima: Autonomia, logro,
status, reconocimiento. Y finalmente la autorrealizacion, que es el cumplimuento que el

sujeto considera para su desarrollo personal (Garcia, 2012).

Segun Robbins y Judge (2004) en términos practicos si deseamos motivar a algin
colaborador de nuestra organizacion, serd fundamental el nivel de su jerarquia y
enfocarnos en el cumplimiento de complacer esas necesidades.

Teoria Xy Y de Douglas McGregor

Segun Lidstone (2003) este investigador estuvo fuertemente influenciado de

Maslow, sostiene que “Tras toda decision o accién directiva existen unos supuestos

sobre la naturaleza humana y el comportamiento humano” (p.17).

El denominé teoria X y Y, a dos grandes enfoques a los cuales las personas

reaccionan (Madero-Gomez y Rodriguez-Delgado, 2018)
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La teoria X supone que el hombre es un animal deseante al que por naturaleza no
le gusta el trabajo y siempre tratara de evitar. Como no le gusta el trabajo, necesita
constante coercion, control y amenazas para que permanezca en el trabajo y aumente
su productividad. El hombre promedio prefiere que lo dirijan, desea la seguridad y es
reacio a asumir responsabilidades. En cuanto a lo anterior mencionado en la actualidad
podria haber muchos jefes partidarios de la teoria X, orientando su comportamiento
directivo a controlar las acciones de sus colaboradores, incluso desconociendo la teoria

planteada por McGregor, (Madero-Gomez y Rodriguez-Delgado, 2018)

La teoria Y supone que el esfuerzo mental y fisico es una decisién fluida como el
descanso o el juego, por naturaleza al ser humano no le molesta trabajar. El trabajo
puede convertirse en una fuente de satisfaccion o insatisfaccion segun las condiciones
gue se presenten (Madero-Gomez y Rodriguez-Delgado, 2018). Asi las sanciones y el
control externo son los medios mas efectivos para provocar el cumplimiento de los

objetivos de la empresa.

Las personas tienen la cualidad de aprender en condiciones apropiadas, puede
aceptar responsabilidades incluso buscarlas por iniciativa propia. Reforzando esta idea
Garcia (2012) afirma que lo primero es resaltar que el hombre y su conducta esta
enfocada a lograr objetivos, por ello es importante explorar los factores que lo motivan
en el trabajo. Asi, el trabajador motivador, lograra ejecutar todos los recursos para el
cumplimiento de sus metas dentro de la empresa, ya que estos objetivos de la compafiia

involucran los objetivos personales.
La teoria Y, estaria mas orientada a las personas y a su capacidad de gestionar

por iniciativa propia sus actividades laborales, pudiendo asi fomentar el pensamiento

divergente y la creatividad (Madero-Gémez y Rodriguez-Delgado, 2018)
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Teoria de la motivacion e higiene

Esta postura tiene como base la armonia entre los factores, primero los factores
de higiene y segundo los factores motivacionales (Garcia, 2012). Entonces, si un
colaborador realiza su actividad de trabajo en situaciones de higiene inapropiadas (como
un mal clima laboral en el trabajo o salario por debajo de lo esperado), podria tener una
percepcion negativa respecto al trabajo. Por ello, si las condiciones pueden mejorar,
seria mejor la satisfaccion de los trabajadores (Garcia, 2012). Planteada por Frederik
Herzberg, postulando que la influencia individuo y organizacién es elemental. Herzberg
analizé ¢Qué espera la gente de su trabajo? (Robbins y Judge, 2004). Sus estudios
obtuvieron los siguientes resultados, los comportamientos de los individuos cuando se
sentian bien en su trabajo, eran significativamente diferentes a las personas que se
sentian mal en su trabajo. Las personas que respondieron que se sentian bien en su
trabajo lo atribuian a competencias personales. Sin embargo, las personas insatisfechas
desplazaban ese malestar a factores externos como la supervision, politica salarial y

también los atributos propios de trabajo (Robbins y Judge, 2004).

Herzberg, refiere, respecto a la satisfaccion en el trabajo que sus componentes
son distintos a los que originan insatisfaccion. Por ello, por jefes que desean disminuir
las variables que influyen en la insatisfaccion en el trabajo, solo lograran un estado de
paz no un estado de motivacion a lo cual Herzberg llama factores de higiene Robbins y
Judge (2004). Asi también encontramos posturas como la de Urcula (2011) donde
menciona gue existen colaboradores que no se encuentran motivados en sus puestos
de trabajo, ya que se encuentran en un estado constante de hacer las mismas cosas, el
trabajo operativo que no involucra retos ni autonomia muestra un puesto de trabajo

rutinario.

Los principales cuestionamientos a la teoria de Herzberg estan orientados a su
metodologia, ya que los trabajadores introyectan el éxito a consecuencia de su esfuerzo,
sin embargo, cuando la actividad no se logra y se llega al fracaso, esto lo exteriorizan
(Garcia, 2012).
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Teoria de las necesidades de McClelland

Esta postura sostiene que las diversas necesidades de los sujetos son adquiridas
en relacidn con su interaccion con el medio ambiente. Por ello, hay sujetos con diversas
necesidades en relacion con la influencia del entorno manifestadas en la conducta
(Garcia, 2012).

Segun (Robbins y Judge, 2004) se compone de tres necesidades: poder, logro y
afiliacion. Primero encontramos la necesidad de poder, donde hace referencia hacer que
los otros, se comporten de una manera diferente, logrando objetivos, que no hubieran
podido por ellos mismos. Luego tenemos la necesidad de logro, que es el impulso para
desarrollarse, luchar por el triunfo, por cumplir un objetivo respecto a sus expectativas
Finalmente, la necesidad de afiliacion, haciendo énfasis en las relaciones sociales,

duraderas, cercanas y amistosas.

Motivacion y clima laboral

En las compafiias, la tecnologia, estructura, estilo de liderazgo y recursos
humanos se relacionan entre si. Por ello, las empresas tienen propiedades Unicas como:
clima organizacional, cultura organizacional, objetivos estratégicos y valores, normas y
estilos de direccién para realizar sus actividades (Chaparro, 2006). Usualmente se
manifiesta como sinénimos los constructos de motivacion y clima organizacional, incluso
también se involucra a la satisfaccidn y cultura organizacional. Ante esto Toro y Cabrera
(2001) menciona la diferencia entre motivacion laboral, satisfaccion laboral y clima
laboral, afirmando que tienen influencia en la efectividad de los resultados, todas las
variables antes mencionadas, sin embargo, lo que diferencia a la motivaciéon es que
incentiva a ejecutar, la satisfaccion puede ser resultado de aceptacion o rechazo, y el
clima es un modo que los sujetos interpretar la compafiia. Asi mismo Toro y Cabrera
(2001) agrega que la cultura organizacional puede moldear el clima organizacional
respecto a que puede influir la manera de interpretar la realidad y esta podria afectar en

la motivacion de los colaboradores. Reforzando esta idea Colquitt, Lepine y Noe (2000,
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citado por Chaparro, 2006) refieren que la motivacién laboral tiene relacion por factores
individuales como las actitudes y rasgos de personalidad, asi mismo, por caracteristicas
de tipo situacional como el clima laboral que afecta al trabajador e influye en su

comportamiento.

Motivacion laboral en el &mbito educativo

Segun Quiles, Moreno-Murcia y Lacarcel (2015) las motivaciones que incitan a
seguir con entusiasmo el trabajo de los docentes, es estudio por su relevancia en la
relacién con la satisfaccion y calidad de ensefianza para los estudiantes. Existen
investigaciones gque sostienen que la relacion respecto del proceso motivacional de los
docentes y la motivacién de los alumnos afecta significativamente la efectividad del
estudiante (Quiles, et al., 2015).

El compromiso docente como afirma Toro y Cabrera (2001) esta influenciado por
el clima laboral y relacionado con la calidad de ensefianza. Con esta posicion
motivacional, el esfuerzo que realizan los docentes para construir un ambiente adecuado,
se podria ver afectado por la misma institucién, frustrando asi su intencion de
compromiso, y limitando su motivacién Wertheim y Yona (2002, visto en Quiles, et al.,
2015). Por este motivo, existen estudios de la satisfaccion laboral docente como el de
Anaya y Suérez (2007, citado por Quiles, et al., 2015) despertando inclinacion de los

objetivos del sistema educativo, en la motivacion docente.

La postura de la autodeterminacién y su teoria es la que explora la motivaciéon de
tipo laboral desde diferentes contextos (Deci y Ryan, 1991), un enfoque que sustenta la
motivacion de los trabajadores por medio del compromiso de los individuos y sus
comportamientos que la realizan de manera independiente y voluntaria (Quiles, et al.,
2015).

Es asi que la conducta de los docentes puede estar dirigida y motivada por

diversos estimulos acordes con su voluntad, pudiendo presentar diversos tipos de
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motivacion en el contexto laboral, por ejemplo, cuando involucra la ensefianza por la
propia satisfaccion individual de ensefiar se considera intrinseca, y cuando la ensefianza
es un fin, seria extrinseca Deci y Ryan (1991, citado por Quiles, et al., 2015) mencionan
respecto a la motivacion 3 tipos, relacionada al control del docente para regular el
comportamiento, seria extrinseca. También cuando la conducta estéa determinada por las
recompensas, control laboral y los castigos propios de la organizacion profesional,
involucra regulacion externa. Finalmente, cuando el proceso de ensefar esta dirigido
para no experimentar culpabilidad, al no implicarse en el trabajo de ensefianza de

manera adecuada, se le conoce como regulacion introyectada (Quiles, et al., 2015).

En consecuencia, los mismos docentes pueden frenar su satisfaccion en su
actividad de trabajo, en vez de una medida externa, indicador que en la propia persona
se encuentra la regulacion del comportamiento (Quiles, et al.,, 2015). Asi mismo, la
regulacioén identificada la encontramos cuando el docente cumple con su trabajo ya que
es coherente con sus valores, sin embargo, esta motivacion, aunque lo mueve, no

permite el disfrute de la actividad de ensefiar (Quiles, et al., 2015)

2.3 Definicién de terminologia empleada

1. Clima laboral: Es el conjunto de cualidades del medio de trabajo que pueden ser
medidas y evaluadas por los miembros de la organizacion y que influye en su
comportamiento Litwin y Stringer (1968, citado por Jaramillo, 2017).

2. Autorrealizacion: Es la percepcion que tienen los miembros de la organizacion y su
relacion a las probabilidades de crecer en su entorno organizacional, si favorece
desarrollo profesional y personal (Palma, 2004).

3. Condiciones laborales: Hace referencia al reconocimiento que los empleados tienen

sobre la organizacién, si se brindan las condiciones materiales, econémicas y/o

psicosociales necesarios para el logro de objetivos (Palma, 2004).
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. Comunicacién: Percepcion del nivel de claridad, fluidez y precision de la informacién
gue influye en el funcionamiento de la empresa (Palma, 2004).

. Supervision: Percepcion de funcionalidad que asignan los lideres a inspeccionar y
controlar la actividad relacionada al trabajo de los colaboradores, también involucra
la influencia en el apoyo para las tareas y funciones (Palma, 2004).

Involucramiento laboral: Grado de identidad y responsabilidad relacionado a los

valores y el funcionamiento de la empresa (Palma, 2004).

. Motivacion laboral: Proceso psicologico, que involucra la persistencia, intensidad y

direccién para el logro de un objetivo (Robbins y Judge, 2004).
. Desmotivacion: Frente a una tarea, ausencia de motivacion (Gagné, Forest, Gilbert,

Aubé, Morin y Malorni, 2010).

. Regulacion externa: Hace referencia a ejecutar una actividad reforzado de evitar un

castigo o recibir un premio (Gagné, et al., 2010).

10.Regulacion introyectada: Es el compromiso de realizar una accion, direccionado de

evitar culpabilidad por no cumplir lo solicitado (Gagné, et al., 2010).

11.Regulacién identificada: Es poder realizar una actividad, primando la identificacion de

la persona con sus valores o significado puesto que lo considera importante (Gagné,
et al., 2010).

12.Motivacion intrinseca: Realizar una actividad, que es percibida agradable e

interesante (Gagnée, et al., 2010).
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CAPITULO 1l
MARCO METODOLOGICO



3.1. Tipo y disefio de investigacion

El presente estudio es de tipo correlacional, ya que se busca conocer el grado de

relacion de las variables (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Referente al disefio, sera no experimental ya que no buscamos manipular las
variables y nos limitaremos solo a observar las variables tal cual se da en el ambiente.
Asimismo, sera de corte transversal puesto que la recepcidon de informacion se realizé

en un momento especifico (Hernandez et al., 2014).

3.2 Poblacion y muestra

Para el presente documento se trabajo con los docentes de secundaria de un
colegio privado del distrito de Los Olivos, de las areas académicas de letras, nUmeros y
ciencias, quienes conforman un total de 151 trabajadores, el rango de edad oscila entre
los 21 y 60 afios. Para ingresar a laborar a la instituciébn se realiza un proceso de
seleccion que estd constituido en 4 etapas, primero un examen de conocimientos
generales y de contenido del curso a que postula, segundo una evaluacion psicolégica,
tercero una clase modelo en la cual se evalla el proceso de la didactica, conocimiento
del tema, manejo de pizarra y comunicacion efectiva, Finalmente una entrevista con el
coordinador general donde se hacia la propuesta econémica, existian dos tipos de
contratos, a tiempo completo que tienen un promedio de S/1800 o 500 délares
americanos. La otra modalidad era por horas, el costo de la hora dependia de muchas
variables, entre ellas, los afios de experiencia del docente, el desempefio en el examen
de conocimiento y la clase modelo, los costos por hora oscilaban entre S/.13 0 3.6 dblares

americanos y S/25 o 7 dolares americanos.

42



Tabla 1
Caracteristicas sociodemograficas de la muestra

%

21-30
Edad 31-40
41-50
S5la+

Mujer

Sexo Varén

Soltero(a)
Estado civil Casado(a)
Viudo(a)
Total

43
49
33
26

63
88

81

58

12
151

28.7
33.6
21.9
15.8

41.8
58.2

53.4
38.3
8.3
100

En la siguiente tabla 1 se identifica los componentes sociodemograficos de la

muestra donde el 33.6% presta edades entre 31 y 40 afos, el 58.2% son varones y el

53.4% son solteros.

Se aplicara un muestreo de tipo censal, puesto que se utilizé a todos los docentes

de nivel secundaria.

Criterios de inclusion:

e Docentes.

e Mayores de 21 afios y menores de 60 afios.

e Trabajadores docentes a tiempo parcial y completo de nivel secundaria de las

areas de letras, nimeros y ciencias.

e Residentes en Lima Metropolitana.
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Criterios de exclusion:

e Menores de 21 aflos 0 mayores de 60 afnos.

e Docentes de nivel primaria e inicial de la Institucién privada Saco Oliveros
e Residentes de otros departamentos del Peru.

e Auxiliares en pedagogia o practicantes profesionales

e Docentes que no deseen participar en el estudio

e Se eliminara los cuestionarios no terminados
3.3Hipotesis
3.3.1 Hipotesis general

H1: Existe relacion significativa entre clima laboral y motivacion laboral en docentes de
nivel secundaria de una Institucion educativa privada del distrito de Los Olivos,
2021.

Ho: No existe relacion significativa entre clima laboral y motivacion laboral en docentes
de nivel secundaria de una Institucion educativa privada del distrito de Los Olivos,
2021.

3.3.2 Hipotesis especificas

Ha: Existe relacion significativa entre las dimensiones del clima laboral: autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervisibn, comunicacion, condiciones laborales vy
motivacion en profesores de nivel secundaria de una Institucién Educativa privada

del distrito de Los Olivos 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre las dimensiones del clima laboral:

autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacién, condiciones
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laborales y motivacion en profesores de nivel secundaria de una Institucion Educativa

privada del distrito de Los Olivos 2021.

H2: Existe relacion significativa entre las dimensiones de motivacion laboral:
desmotivacion, regulacién externa, regulacion introyectada, regulacion identificada,
motivacion intrinseca y clima organizacional en docentes de nivel secundaria de una

Institucién Educativa privada del distrito de Los Olivos, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre las dimensiones de motivacion laboral:
desmotivacion, regulacién externa, regulacion introyectada, regulacion identificada,
motivacion intrinseca y clima organizacional en docentes de nivel secundaria de una

Institucién Educativa privada del distrito de Los Olivos, 2021.

3.4 Variables — operacionalizacion
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Tabla 2
Operacionalizacion de la variable clima laboral

) L Definicion _ _ } Escala de
Variable Definicion conceptual _ Dimensiones Items o
operacional medicion
o 1,6, 11, 16,
Autorrealizacion
21, 26, 31,
36, 41, 46
5,10,15,20,2
y ) Condiciones laborales 5,30,35,40
Percepcion del trabajador referente a 45 50
su ambiente laboral y en funcién a Y
caracteristicas vinculadas como _
o L Puntaje de la
posibilidades de realizacion _
. . escala de Clima Comunicacion 4,9,14,19,24,
_ personal, involucramiento con la
Clima . o laboral 29,34,39,44, _
tarea asignada, supervision que Ordinal
Laboral . . N conformada por 49
recibe, acceso a la informacion _ _
_ _ un cuestionario
relacionada con su trabajo, en )
L de 50 items
coordinacién con sus compafieros y Supervision
. 3,8,13,18,23,
condiciones laborales para que
_ 28,33,38,42,
realice la tarea (Palma, 2004).
48
2,7,12,17,22,2
Involucramiento laboral 7,
32,37,42,47
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable motivacion Laboral
Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones items Escala de medicion
Desmotivacion 17, 18, 19
Regulacién
1,2,3,4,56
Es el grado en que las externa
personas realizan sus Puntaje de la Escala
L acciones a un alto nivel de  de motivacion laboral
Motivacion . 3 Regulacion
reflexién, asegurando el de Gagné, Forest, 7,8,9, 10 Ordinal
laboral ) ) . , ) introyectada
compromiso de realizar las  Gilbert, Aubé, Morin y
acciones voluntariamente. Malorni
(Deciy Ryan, 1985) Regulacion
_ N 11, 12,13
identificada
Motivacién
o 14, 15, 16
intrinseca
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3.5. Técnicas de recolecciéon de datos
3.5.1 Técnicas

Se utilizard la encuesta como técnica, respecto a la recoleccion de informacion.
Oseda, Chenet, Hurtad, Chavez, Patifio y Oseda (2008) manifiestan que "es una técnica
destinada a obtener datos de varias personas cuyas opiniones impersonales interesan
al investigador” (p.127). Por lo tanto, para lograr la obtencién de datos se utilizaran las
siguientes herramientas:

3.5.2 Escala de Clima Laboral

Ficha técnica

Nombre : Clima Laboral CL-SP
Autora : Sonia Palma Carrillo
Afo : 2004

Objetivo : Medir el clima laboral
Materiales : Manual, cuadernillo
Administracion . Individual o colectiva
Duracion : 15 a 30 min

Area de evaluacion

e Supervision: Hace referencia a las percepciones de significado y funcionalidad que
delegan los superiores, respecto a los subordinados para inspeccionar la actividad de
trabajo. De igual forma el apoyo que reciben los colaboradores para ejecutar las

tareas.

e Comunicacion: Sostiene el nivel de fluidez, claridad, precision y coherencia de

informacion, evaluando el proceso de interaccion con los trabajadores.
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e Condiciones laborales: Grado de reconocimiento que los subordinados tienen en la
compaiiia, entre ellos los componentes econdmicos, psicosociales y/o materiales

necesarios para lograr las tareas.

e Autorrealizacion: La percepcion de desarrollo o crecimiento personal y tambien
profesional que puede tener el trabajador.

Descripcion del instrumento

Elaborado por Sonia Palma (2004), psicologa, docente e investigadora de Pera.
El presente instrumento estd compuesto por 50 reactivos con una escala de Likert que

presenta 5 opciones: siempre, mucho, siempre, regular, nunca.

Calificacion e interpretacion

La calificacion presenta la escala de respuesta de 1 a 5 puntos, donde el maximo
puntaje total es de 250 puntos y 50 puntos respecto a cada dimension. Por ello se toma
en cuenta como criterio de evaluacién que, para una mejor percepcion del clima laboral
es necesario una mayor puntuacion, por otro lado, un clima laboral deficiente esté

relacionado a puntuaciones menores (Palma, 2000)

El instrumento referente a la confiabilidad cuenta con relaciones de .97 (alfa de
Cronbach) y de .90 (Split Half de Guttman), lo cual evidencia consistencia interna, por

ello se considera que el instrumento es confiable (Palma, 2004).
Referente a su validez, hay correlaciones positivas y significativas en las

dimensiones del clima organizacional todas ellas mayores a 0.6. Aplicando un analisis

factorial exploratorio y rotaciéon Varimax, confirmando su confiabilidad (Palma, 2004).
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Tabla 4

Variable 1, division de items por dimension y categorias.

Variable 1 Dimensiones items Categorias Puntos
Autorrealizacin 1,6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41,  Siempre  210-250
46
Involucramiento 2,7,12,17,22,27, 32,37,42,47 Mucho 170-209
Clima laboral
Laboral o Regular 130-169
Supervision 3,8,13,18,23,28,33,38,42,48
Comunicacion 4,9,14,19,24,29,34,39,44,49 Poco 90-129
Condiciones
laborales 5,10,15,20,25,30,35,40,45,50 Nunca 50-89

En la siguiente tabla 4 evidenciamos que la variable clima laboral cuenta con 5

dimensiones, cada una de ellas estd compuesta por 10 items. Asi mismo, las

categorias son siempre, mucho, regular, poco y nunca. Respecto a los puntanos estos

van desde 50 hasta 250.

Aspectos psicométricos: validez y confiabilidad

Para poder determinar la confiabilidad del cuestionario, se realiz6 la

aplicacién de la prueba piloto, mediante la correlacion de Pearson, se ejecutd un

analisis de discriminacion item test, superando todos el 0.20 por ello no se elimina

ningun item. Asi mismo se acudié a expertos para la validacion de contenido.
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Tabla b

Andlisis de items de la dimensién autorrealizacion

item Correlacion total de elementos Alfa de Cronbach si el
corregida elemento se ha suprimido

746 .871
6 .611 .881
11 .552 .885
16 .703 .874
21 .610 .881
26 517 .887
31 .583 .883
36 714 .873
41 .625 .880
46 .647 .878

En la tabla 5 se muestran las correlaciones de autorrealizacion, donde van

desde 0.517 hasta 0.746, encontrandose todas por encima de 0.20.

Tabla 6
Anélisis de items de la dimensién involucramiento laboral
item Correlacion total de elementos Alfa de Cronbach si el
corregida elemento se ha suprimido
2 .709 .851
7 496 .868
12 469 .869
17 .704 .851
22 .620 .859
27 .618 .858
32 434 871
37 .632 .857
42 575 .862
47 .652 .855
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En la tabla 6 se evidencia las correlaciones de involucramiento laboral,
presentandose desde 0.434 hasta 0.709, mostrandose en su totalidad superior de
0.20.

Tabla 7
Anélisis de items de la dimension supervision
item Correlacion total de elementos Alfa de Cronbach si el
corregida elemento se ha suprimido
3 .639 871
.694 .867
13 482 .882
18 .676 .868
23 .626 872
28 .562 .876
33 .565 .876
38 .632 .872
43 .733 .864
48 .549 877

En la tabla 7 se observan las correlaciones de supervision, dénde van desde

0.482 hasta 0.733, mostrandose en su totalidad superior de 0.20.
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Tabla 8

Andlisis de items de la dimensién comunicacién

item Correlacion total de elementos Alfa de Cronbach si el
corregida elemento se ha suprimido

.525 .858

.603 .852
14 517 .859
19 .663 .847
24 547 .857
29 .611 .851
34 490 .861
39 .548 .857
44 731 .841
49 572 .855

En la tabla 8 se observan las correlaciones de comunicacion, déonde van desde

0.490 hasta 0.731, mostrandose en su totalidad superior de 0.20.

Tabla 9

Andlisis de items de la dimensién condiciones laborales

Correlacion total de elementos

Alfa de Cronbach si el elemento se

items corregida ha suprimido
5 0.600 0.869
10 0.553 0.872
15 0.595 0.869
20 0.696 0.864
25 0.643 0.865
30 0.655 0.865
35 0.688 0.862
40 0.533 0.874
45 0.550 0.873
50 0.598 0.869
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En la tabla 9 se observan las correlaciones de condiciones laborales, donde

van desde 0.533 hasta 0.696, mostrandose en su totalidad superior de 0.20.

Tabla 10

Consistencia interna a través del coeficiente alfa de Cronbach de clima laboral.

Dimensiones N° de predictores Coeficiente alfa de
Cronbach

Autorrealizacion 10 .890
Involucramiento laboral 10 .873
Supervisién 10 .884
Comunicacion 10 .867
Condiciones laborales 10 .88
indice general 50 976

Con respecto a la tabla 10 muestra que todas las dimensiones cuentan con
un coeficiente de alfa de Cronbach superior de .873, hasta .979, lo cual evidencia que

cuenta con confiabilidad estadistica.

Referente a la validez del presente instrumento, se solicitd a cinco expertos de
recursos humanos, administracion y psicologia organizacional que puedan evaluar la

consistencia y pertinencia del instrumento de Clima laboral.

Tablall

Criterio de jueces expertos Clima Laboral
Método: Criterio de jueces expertos Aplicable
Juez 1 Experto en administracion y recursos humanos Si
Juez 2 Experto en recursos humanos Si
Juez 3 Experto en psicologia organizacional Si
Juez 4 Experto en recursos humanos y administraciéon Si
Juez 5 Experto en psicologia Si
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Respecto a la tabla 11 evidencia que los cinco expertos afirman que el
cuestionario es aplicable, los expertos cuentan con amplia experiencia en administracion,

recursos humanos y psicologia organizacional.

3.5.3 Escala de Motivacion Laboral

Ficha técnica

Nombre : Escala de motivacion para el trabajo R-Masw

Autores : Gadne , et al., (2010)

Adaptacion : Karla Gastafiaduay (2013)

Institucion : Pontificia Universidad Catdlica del Peru

Aplicacion : Mayores de edad

Administracion : Individual o colectiva

Duracion : 10 a 15 minutos

Obijetivo : Conocer los niveles de motivacion intrinseca y extrinseca de
la motivacion

Area de evaluacion

La teoria de la Autodeterminacion es el sustento tedrico del presente
instrumento. Por ello son medibles mediante esta teoria, encontrando las siguientes

cinco dimensiones (Herrera y Matos, 2009):

e Desmotivacion: Frente a una actividad o tarea hace referencia a la ausencia de
motivacion (Herrera y Matos, 2009).

e Regulacion Externa: Ejecutar una tarea con el propdsito de evitar un castigo o
recibir una recompensa (Herrera y Matos, 2009).

e Regulacién introyectada: Ejecutar una tarea con el objetivo de que si no se cumple
con los requerimientos, evitar sentimientos de culpa (Herrera y Matos, 2009).

e Regulacion identificada: Ejecutar una actividad ya que la persona lo considera

importante y se identifica con su valor (Herrera y Matos, 2009).
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e Motivacion intrinseca: Es la accidon de realizar una tarea por si misma, ya que es

agradable e interesante (Herrera y Matos, 2009).

Descripcion del instrumento

Este instrumento fue elaborado por Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni
en el afio 2010; y adaptado al espafiol por Gagné, Forest, Vansteenkiste, Crevier-Braund,
Van Den Broeck, Martin-Albo y Nuiiez (2012). El cuestionario ha sido validado por

expertos en motivacion en 10 diferentes idiomas.

Calificacion e interpretacion

El cuestionario esta conformado por 19 items tipo Likert, presentando 7 opciones
para contestar. “Totalmente en desacuerdo”, “En desacuerdo”, “Levemente en
desacuerdo”, “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, “Levemente de acuerdo”, “De acuerdo”
“Totalmente de acuerdo”, respondiendo a una pregunta general “;Por qué pones o
pondrias empefio a tu trabajo actual?”. La calificacion de esta escala varia entre 1y 7
puntos, considerando a la opcion “Totalmente en desacuerdo” como puntaje 1 y

“Totalmente de acuerdo” como puntaje 7 (Castillo, 2014).

Aspectos psicométricos: validez y confiabilidad

Respecto a la confiabilidad del cuestionario, se realizo la aplicacidon de la prueba
piloto. De igual manera un analisis de discriminacion item test, mediante la correlacion
de Pearson corregida, superando todos el 0.20 por lo que no se elimina ningan item.
Asi mismo, se acudié a expertos especialistas de recursos humanos, administracion

y psicologia organizacional para la validaciéon de contenido.
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Tabla 12
Variable 2, division de items por dimensioén y categorias.

Variable 2 Dimensiones items Categorias Puntos
5 6-36
Regulacion externa 1, 2, 3,4, 5,6 Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Regulacion Levemente de acuerdo 28-40

Introyectada 7,8,9 10 Ni de acuerdo ni en

Motivacion Regulacion 1112, 13 desacuerdo
Laboral Identificada Levemente en desacuerdo 33-49
Desmotivacion 17, 18, 19 En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 51-57
Motivacién 14, 15, 16
Intrinseca 42-48

En la siguiente tabla 12 evidenciamos que la variable motivacion laboral cuenta
con 5 dimensiones, Asi mismo, las categorias son totalmente de acuerdo, de acuerdo,
levemente de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, levemente en desacuerdo y en

desacuerdo. Respecto a los puntanos estos van desde 6 hasta 57.

Tabla 13
Andlisis de items de la dimension desmotivacion
item Correlacion total de elementos Alfa de Cronbach si el
corregida elemento se ha suprimido
17 .854 .844
18 .805 .889
19 .809 .876

De acuerdo con la tabla 13 se evidencia las correlaciones de desmotivacion,

las cuales van desde 0.805 hasta 0.854, por ello no se elimina ningun item.
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Tabla 14

Anélisis de items de la dimension regulacion externa

item Correlacion total de elementos Alfa de Cronbach si el
corregida elemento se ha suprimido
1 .789 751
2 .856 752
3 .753 767
4 .904 .750
5 .042 .926
6 .587 .800

De acuerdo con la tabla 14 se evidencia las correlaciones de regulacion
externa, donde van desde 0.587 hasta 0.904, mostrandose en su totalidad superior de
0.20.

Tabla 15
Anélisis de items de la dimension regulacion introyectada
item Correlacion total de elementos Alfa de Cronbach si el
corregida elemento se ha suprimido
7 .567 463
.360 .631
.628 400
10 237 .680

De acuerdo con la tabla 15 se evidencia las correlaciones de regulacion
introyectada, las cuales van desde 0.237 hasta 0.628, mostrandose en su totalidad
superior de 0.20.
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Tabla 16
Anélisis de items de la dimension regulacion identificada

item Correlacion total de elementos Alfa de Cronbach si el
corregida elemento se ha suprimido
11 .829 463
12 512 757
13 .545 .819

De acuerdo con la tabla 16 se evidencia las correlaciones de regulacion
identificada, las cuales van desde 0.512 hasta 0.829.

Tabla 17
Anélisis de items de la dimension motivacion intrinseca
item Correlacion total de elementos Alfa de Cronbach si el
corregida elemento se ha suprimido
14 .208 .839
15 .661 157
16 .449 453

De acuerdo con la tabla 17 se evidencia las correlaciones de motivacion

intrinseca, las cuales van desde 0.208 hasta 0.661.

Tabla 18

Consistencia interna a través del coeficiente alfa de Cronbach de motivacién laboral.

Dimensiones N° de predictores Coeficiente alfa de Cronbach
Desmotivacion 3 .908
Regulacion externa 6 .826
Regulacion introyectada 4 .645
Regulacion identificada 3 .755
Motivacién intrinseca 3 .602
indice general 19 .897
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De acuerdo con la tabla 18 muestra que todas las dimensiones cuentan con un
coeficiente de alfa de Cronbach superior de .645, hasta .908, lo cual evidencia que cuenta

con confiabilidad estadistica.

En cuanto al presente instrumento y su validez, se buscd para evaluar el
instrumento a cinco expertos, tomando en cuenta la pertinencia con la variable

Motivacion Laboral, la redaccion de los items y las dimensiones.

Tabla 19

Criterio de jueces expertos motivacion laboral
Método: Criterio de jueces expertos Aplicable
Juez 1 Experto en administracion y recursos humanos Si
Juez 2 Experto en recursos humanos Si
Juez 3 Experto en psicologia organizacional Si
Juez 4 Experto en recursos humanos y administracion Si
Juez 5 Experto en psicologia Si

De acuerdo con la tabla 19, se evidencia que los cinco expertos afirman que el
cuestionario es aplicable, los expertos cuentan con amplia experiencia en las

especialidades de administracion, recursos humanos y psicologia organizacional.

3.6 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Se procesaron los datos mediante la version 25 del programa estadistico SPSS.

Para lo cual se hara uso de los siguientes andlisis estadisticos:

Para determinar la correlacion entre las variables cualitativas clima laboral y
motivacion Laboral se utilizara el estadistico de correlacion de Rho de Spearman. Asi
mismo se realizara la prueba piloto para validar la confiabilidad estadistica de los

cuestionarios y para la redaccién utilizaremos las normas APA 6ta edicion.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS



4.1 Resultados descriptivos e inferenciales

Se mostraran los resultados descriptivos en relacion con el estudio de las

variables.

4.1.1. Variable clima laboral

Tabla 20
Nivel de clima laboral en los docentes de nivel secundaria de una institucion educativa privada
del distrito de Los Olivos, 2020.

fi %
Muy desfavorable 2 1.3
Desfavorable 43 28.5
_ Medio 35 23.2
Valido
Favorable 58 38.4
Muy favorable 13 8.6
Total 151 100.0

En la tabla 20 se evidencia los puntajes obtenidos sobre la variable clima laboral,
donde un 1.3% de la muestra obtuvo el puntaje muy desfavorable, seguido de un 28,5%
con un puntaje catalogado en la categoria desfavorable, asi mismo 23.2% en la categoria

medio, 38.4% en la categoria favorable y finalmente 8.6 en la categoria muy favorable.

4.1.2 Variable motivacién laboral

Tabla 21
Nivel de motivacion laboral en los docentes de nivel secundaria de una institucién educativa

privada del distrito de Los Olivos, 2021.

f %
Bajo 26 17.2
Medio 79 52.3
Vali
alido Alto 46 30.5
Total 151 100.0

62



En la tabla 21 muestra los puntos obtenidos de la variable motivacion laboral,
evidenciando que un 17,2% es bajo, un 52.3% medio, y un 30,5% alto.

Tabla 22
Estadisticos descriptivos de las variables de investigacion
Variable Media Desviacion estandar Asimetria
Clima laboral 158.99 36.54 -.058
Motivacion laboral 90.07 11.67 .624

En la siguiente tabla 22 evidencia que el clima laboral cuenta con 158.99 de media,
referente a la desviacion estdndar 36.54 y asimetria -.058, referente a la motivacion
laboral se encontraron los siguientes resultados 90.07 de media, 11.67 desviacion

estandar y .624 asimetria.

4.2 Prueba de normalidad de clima laboral y motivacion laboral

Tabla 23

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
Clima Laboral 116 151 .000
Motivacion Laboral 118 151 .000

En la siguiente tabla 23 encontramos la prueba de normalidad por medio del
estadistico Kolmogorov Smirnov. Donde se evidencia que el clima laboral presenta un
valor p<.05 por ello los datos presentan una distribucion denominada, no normal,
mientras que la variable motivacion laboral también presenta un valor p<.05 presentando
una distribucién denominada, no normal. En consecuencia, se usaréa el estadistico Rho

de Spearman.
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4.2.2 Coeficiente de correlacién

Tabla 24
Coeficiente de correlaciéon rho de Spearman entre clima laboral y motivacién laboral en docentes

de nivel secundaria de una institucion educativa privada del distrito de Los Olivos 2021.

Motivacion Laboral Clima Laboral

L Coeficiente de correlacion 1.000 .304**
Motivacion ] )
Sig. (bilateral) . .001
Laboral
Rho de N 151 151
Spearman ci Coeficiente de correlacion .304" 1.000
ima
Sig. (bilateral) .001
Laboral
N 151 151

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La siguiente tabla 24 nos muestra que existe relacion directa, débil y muy
significativa (Rho=0.304), lo que permite interpretar que, si la variable clima laboral varia,
la dimension motivacion laboral también varia en la misma direccion, pero en proporcién
débil.

Tabla 25

Coeficiente de correlacién entre los puntajes obtenidos en la dimension autorrealizacion y
motivacién laboral en los docentes de nivel secundaria de una institucién educativa privada del
distrito de Los Olivos, 2021.

Motivacion Laboral Autorrealizacion

Coeficiente de

y 1.000 313"
correlacion
Motivacién Laboral ] )
Sig. (bilateral) : .000
Rho de N 151 151
Spearman Coeficiente de »
. 313 1.000
correlacion
Autorrealizacion _ ,
Sig. (bilateral) .000
N 151 151

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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De acuerdo con la tabla 25 nos muestra una relacion directa, pero débil y muy

significativa (Rho=0.313), lo que permite inferir que, si la dimension autorrealizacion

varia, la motivacion laboral también varia en la misma direccion, pero en proporcion débil.

Tabla 26

Coeficiente de correlacion entre los puntajes obtenidos en la dimension involucramiento laboral

y motivacion laboral en los docentes de nivel secundaria de una institucion educativa privada del

distrito de Los Olivos, 2021.

Motivacion Laboral

Involucramiento

Motivacion Laboral

Rho de
Spearman

Involucramiento

Coeficiente de

. 1.000
correlacion
Sig. (bilateral)
N 151
Coeficiente de .
. .315
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 151

315"

.000
151

1.000

151

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo con la tabla 26 nos muestra relacion directa, pero débil y muy

significativa (Rho=0.315), lo que permite inferir que, si la dimension involucramiento

varia, la motivacién laboral también varia en la misma direccién, pero en proporcion muy

débil.
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Tabla 27

Coeficiente de correlacion entre los puntajes obtenidos en la dimension supervision y motivacion
laboral en los docentes de nivel secundaria de una institucion educativa privada del distrito de
Los Olivos, 2021.

Motivacién Laboral  Supervision

Coeficiente de

. 1.000 .282™
correlacion
Motivacion Laboral _ _
Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 151 151
Spearman Coeficiente de "
» .282 1.000
o correlacion
Supervision _ _
Sig. (bilateral) .000
N 151 151

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo con la tabla 27 nos muestra relacion directa, pero débil y muy
significativa (Rho=0.282), lo que permite inferir que, si la dimension supervision varia, la

motivacion laboral también varia en la misma direccion, pero en proporcion débil.

Tabla 28

Coeficiente de correlacion entre los puntajes obtenidos en la dimensién comunicacion y
motivacion laboral en los docentes de nivel secundaria de una institucion educativa privada del
distrito de Los Olivos, 2021.

Motivacion Laboral Comunicacién

Coeficiente de

_ 1.000 .305"
o correlacion
Motivacion Laboral _ _
Sig. (bilateral) : .000
Rho de N 151 151
Spearman Coeficiente de »
. .305 1.000
L correlacion
Comunicacion _ .
Sig. (bilateral) .000
N 151 151

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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De acuerdo con la tabla 28 nos muestra relacion directa, débil y muy
significativa (Rho=0.305), lo que permite inferir que, si la dimension comunicacion varia,

la motivacién laboral también varia en la misma direccion, pero en proporcion débil.

Tabla 29

Coeficiente de correlacion entre los puntajes obtenidos en la dimension condiciones laborales y
motivacion laboral en los docentes de nivel secundaria de una institucion educativa privada del
distrito de Los Olivos, 2021.

Motivacion Laboral Condiciones laborales

Coeficiente de

o . 1.000 235"
Motivacion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) . .006
Rho de N 151 151
Spearman Coeficiente de n
o . .235 1.000
Condiciones  correlacion
laborales Sig. (bilateral) .006
N 151 151

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo con la tabla 29 nos muestra relacion directa, muy débil y muy
significativa (Rho=0.235), lo que permite interpretar que, si la variable clima laboral varia,

la motivacion laboral también varia en la misma direccién, pero en proporcion muy débil.

67



Tabla 30

Coeficiente de correlacion de los puntajes obtenidos de la dimensién desmotivacion y clima
laboral en los docentes de nivel secundaria de una institucion educativa privada del distrito de
Los Olivos, 2021.

Clima laboral Desmotivacion

Coeficiente de

_ 1.000 422"
correlacion
Clima laboral _ _
Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 151 151
Spearman Coeficiente de »
. 422 1.000
o correlacion
Desmotivacion _ _
Sig. (bilateral) .000
N 151 151

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo con la tabla 30 nos muestra relacion directa, débil y muy significativa
(Rho=0.422), lo que permite inferir que, si el clima laboral varia, dimension desmotivacion

también varia en la misma direccién, pero en proporcion débil.

Tabla 31

Coeficiente de correlacién de los puntajes obtenidos dimensién regulacion externay clima laboral
en los docentes de nivel secundaria de una institucion educativa privada del distrito de Los Olivos,
2021.

Clima laboral Regulacion externa

Coeficiente de correlacion 1.000 169"

Clima laboral Sig. (bilateral) . .038

Rho de N 151 151

Spearman Coeficiente de correlacion 169" 1.000
Regulacion externa Sig. (bilateral) .038

N 151 151

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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De acuerdo con la tabla 31 nos muestra relacion directa, muy débil y muy
significativa (Rho=0.169), lo que permite inferir que, si la variable clima laboral varia, la
dimension regulacion externa también varia en la misma direccién, pero en proporcion

muy débil.

Tabla 32

Coeficiente de correlacion de los puntajes obtenidos dimension regulacion introyectada y clima
laboral en los docentes de nivel secundaria de una institucién educativa privada del distrito de
Los Olivos, 2021.

Clima laboral Regulacién introyectada

Coeficiente de

. 1.000 321"
correlacion
Clima laboral _ _
Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 151 151
Spearman Coeficiente de .
. 321 1.000
Rregulacién correlacion
introyectada Sig. (bilateral) .000
N 151 151

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo con la tabla 32 nos muestra relacion directa, débil y muy significativa
(Rho=0.321), lo que permite inferir que, si la variable clima laboral varia, la dimensién

regulacion introyectada también varia en la misma direccion, pero en proporcion débil.
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Tabla 33

Coeficiente de correlacion de los puntajes obtenidos dimension regulacion identificada y clima

laboral en los docentes de nivel secundaria de una institucion educativa privada del distrito de

Los Olivos, 2021.

Clima laboral Regulacién identificada
Coeficiente de
_ _ 1.000 .148"
Clima correlacion
laboral Sig. (bilateral) .069
Rho de N 151 151
Spearman Coeficiente de N
_ _ .148 1.000
Regulacién correlacion
identificada  Sig. (bilateral) .069
N 151 151

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo con la tabla 33 nos muestra una relacion directa, muy débil y muy

significativa (Rho=0.148), lo que permite inferir que, si la variable clima laboral varia, la

dimension regulacién identificada varia en la misma direccidn, pero en proporcion muy

débil.
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Tabla 34

Coeficiente de correlacion de los puntajes obtenidos dimension motivacion intrinseca y clima
laboral en los docentes de nivel secundaria de una institucion educativa privada del distrito de
Los Olivos, 2021.

Clima laboral Motivacion intrinseca
Coeficiente de "
. 1.000 .343
correlacion
Clima laboral _
Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 151 151
Spearman Coeficiente de N
o _ .343 1.000
Motivacion correlacion
intrinseca Sig. (bilateral) .000
N 151 151

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo con la tabla 34 nos muestra una relacion directa y muy significativa
(Rho=0.343), lo que permite interpretar que, si la variable clima laboral varia, la
dimension motivacion intrinseca también varia en la misma direccion, pero en proporcion

muy débil.
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CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1 Discusiones

En relacion a los resultados conseguidos , referente al planteamiento de la
hipGtesis general, rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipotesis alterna,
concluyendo que existe relacion significativamente estadistica bilateral entre las
variables clima laboral y motivacion laboral, al comparar el resultado con la investigacion
de Jaramillo (2017) que ejecutd un estudio en los trabajadores de la municipalidad de
Los Olivos, tuvo el objetivo de conocer la relacion entre clima organizacional y motivacion
laboral. La investigadora utilizé, la escala valorativa del clima organizacional y la escala
valorativa de la motivacion laboral como instrumentos, realizados por la misma autora.
El estudio concluy6 que existe un nivel de correlacion moderado entre las variables de

estudio, clima organizacional y motivacion laboral, con un valor moderado de 0.770.

Por otro lado, la investigacion de Syekh y Akbar (2021) con los resultados
obtenidos, este autor en su investigacion llamada “Mejora del desempefo del
profesorado mediante el estilo de liderazgo, el clima organizacional y la motivacion
laboral en la universidad de Batanghar en Indonesia. La investigacién tuvo como objetivo
poder conocer la influencia del estilo de liderazgo, el clima organizacional y la motivacion
en el desempefio de los profesores de la Universidad de Batanghari, Jambi. Respecto a
los resultados estos mostraron que, si puede ser mas efectivo el estilo de liderazgo, el
desempefio del profesor mejorard en 0.453. Asi mismo con el clima organizacional, si

este es més efectivo, el desempefio del docente mejorara en 0.494.

Finalmente, la postura teérica propuesta por Chaparro (2006) refuerza los
resultados obtenidos, ya que indica que la motivacion laboral puede ser afectada por
aspectos personales como las actitudes, personalidad y también colectivos propios de la
organizacion, entre ellos el clima organizacional que afecta a los colaboradores en su

motivacion y esto se evidencia en su comportamiento.

En relacion con el planteamiento de la hipotesis especifica uno, nos muestra que

existe relacion significativamente estadistica bilateral de las dimensiones de clima
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laboral: Involucramiento laboral, autorrealizacién, comunicacién, condiciones laborales y
supervision, en la variable motivacion laboral. Al contrastar los resultados entre la
dimension autorrealizacion (Rho=313.) y su relacibn con motivacion laboral, se
relacionan con los resultados de Chavez (2018) que ejecuto un estudio llamado “Clima
Organizacional y Motivacion Laboral del personal del Area de Compras de Trading
Fashion Line, S.J.L. 2018” en el cual se encontré una correlacion de las dimensiones
motivacion laboral y clima laboral con un (Rho=614.), asi mismo se relacionan con los
postulados planteados por Abraham Maslow donde sostiene referente a la
autorrealizacion que es el resultado de transformarse en aquello que el individuo en este
caso el docente considera dentro de su crecimiento, desarrollo del potencial y lo cual se

involucra con su motivacion personal.

Finalmente, respecto al planteamiento de la hipétesis especifica dos, nos muestra
que existe relacion significativamente estadistica bilateral Rho 0.001, (<0.05) entre las
dimensiones de motivacion laboral: Regulacién externa, desmotivacion, motivacion

intrinseca y regulacion identificada, con clima laboral.

Al contrastar los resultados, se involucran con el estudio de Del Carpio (2018)
llamado “Clima Organizacional y Motivacion Laboral de los trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Cusco, 2018” encontrdndose como
resultado 0.781 de correlacion, entre las dimensiones de motivacion y clima laboral. Asi
mismo se relaciona con los postulados planteados por Robbins y Judge, (2004) donde
sostienen referente a la motivacion que un proceso psicoldgico, donde involucra la
direccién, persistencia e intensidad para el logro de un objetivo, en la misma linea Litwin
y Stringer (1968, citado por Jaramillo, 2017) afirman como un conjunto de componentes

propios del trabajo que involucran al clima laboral.

La educacién en los dltimos afios se ha vuelto una atractiva oportunidad de
negocio, sin embargo, su relevancia no solo esta orientada a conseguir buenas notas o
titulos académicos, la educacion puede tener una relevancia y trascendencia mas

profunda, impactando a nivel, personal, familiar y social. Brindarle las condiciones
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adecuadas a los actores que dirigen este proceso, los docentes, es una necesidad que
no puede ser negociable ya que ellos son los que lideran este proceso tan importante y

carente, llamado educacion.

5.2. Conclusiones

1. Referente al objetivo general se pudo concluir que hay relacion muy significativa
bilateral y un valor positivo, pero débil (Rho=0.304) entre el clima laboral y motivacion
laboral, en consecuencia, mientras mejore el clima laboral de los docentes, serd mejor

la motivacion laboral.

2. Respecto al objetivo especifico nimero uno, el clima laboral se evidencia los puntajes
donde un 1.3% de la muestra obtuvo el puntaje muy desfavorable, seguido de un
28,5% con un puntaje catalogado en la categoria desfavorable, asi mismo 23.2% en
la categoria medio, 38.4% en la categoria favorable y finalmente 8.6% en la categoria

muy favorable.

3. Respecto al objetivo especifico nimero dos, la motivacion laboral muestra los puntos

obtenidos, evidenciando que un 17.2% es bajo, un 52.3% medio, y un 30.5% alto.

4. Referente al objetivo especifico nUmero tres se pudo evidenciar que hay relacion muy
significativa bilateral en las dimensiones de clima laboral, autorrealizacion,
condiciones laborales, supervision, comunicacion e involucramiento laboral, con la
motivacion laboral, cabe destacar que la correlacion mas débil fue con la dimension

condiciones laborales (Rho= 235).

5. Finalmente respecto al objetivo especifico nimero cuatro, muestra que existe relacién
muy significativa bilateral en motivacién intrinseca, desmotivacién, regulacion
identificada y regulacion externa de la variable motivacion laboral, con clima laboral,
cabe destacar que la correlacion mas deébil fue con la dimension regulacion
identificada (Rho= 148).
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5.3 Recomendaciones

1. Se recomienda respecto al clima organizacional de la Institucion Educativa privada,
desde el aporte de la psicologia organizacional y gestibn empresarial, se puede
disefiar e implementar programas de capacitacion utilizando dindmicas grupales de
integracion, con el objetivo de mantener una comunicacion constante con los
docentes, conocer sus necesidades personales y limitaciones dentro del trabajo,

buscando mejorar las dimensiones involucramiento y autorrealizacion.

2. Se recomienda respecto a la gestion empresarial realizar actividades y eventos en
donde se ponga énfasis, mediante la comunicacién interna y endomarketing los
valores de la organizacién, es fundamental la accién de los lideres para comunicar
mision y vision de la organizacion, para que los docentes tengan claro cuales son los
propésitos de la organizacion y se pueda relacionar con sus propdsitos personales y
profesionales, pudiendo generar mayor involucramiento y que aporte en su

autorrealizacion.

3. Se recomienda respecto a las dimensiones de condiciones laborales, que esta
relacionada con las condiciones que brinda la institucién a los docentes, la cual tuvo
uno de los resultados mas bajos se sugiere hacer una evaluacién mas detallada para
reconocer cuales son las herramientas minimas que necesitan los docentes para
realizar sus actividades laborales efectivamente. Por ejemplo, posible
implementacion de bibliotecas virtuales, capacitacion en clases online, mejorar las
salas de estudio, mejorar las pizarras, proyectores, sistemas de sonido, carpetas,
capacitacion docente en temas de didactica, manejo del aula, control de impulsos,

asertividad, comunicacion efectiva y bonos econémicos.

4. Se recomienda asi mismo que la estructura de la organizacién podria ser mas
horizontal, vale decir los docentes pueden tener contacto de manera fluida con los
jefes inmediatos, de igual forma con jefes de mayor jerarquia, asi podria mejorar los

canales y el flujo de comunicacion.
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5. Se recomienda finalmente, referente a los instrumentos que fueron validados por
expertos, entre ellos docentes de posgrado de escuela de negocios, directores de
maestria en recursos humanos e investigadores en psicologia organizacional, se
podria utilizar sus sugerencias para realizar una actualizacion o adaptacion de los

test utilizados, para futuras investigaciones.

77



REFERENCIAS



Alvarez, M. (1998). El liderazgo de la calidad total. Espafa: Escuela Espafiola.

Amorés, E. (2007). Comportamiento organizacional: en busca del desarrollo de ventajas
competitivas. Universidad Catdlica de Santo Toribio de Mogrovejo. Escuela de
Economia.and Modeling, 53(9), 1689-1699.

Arboleda, R. (2017). Estructuras disipativas en la comunicacion y el comportamiento

organizacional. Razén y Palabra, 21(97), 27-521.

Belizan, N. (2015). Clima organizacional y satisfaccion laboral en docentes
pertenecientes al sector publico y privado (Tesis de pregrado). Recuperado de
http://imgbiblio.vaneduc.edu.ar/fulltext/files/TC119722.pdf

Belleza, L. (2017). Percepciéon del clima organizacional en la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cafete, 2015 (Tesis de maestria). Recuperado de
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/5363/Belleza_CLM.pdf?sequ
ence=1&isAllowed=y

Bouverie, J y Garcia, R. (2017). Motivacion laboral y sindrome de burnout en el personal
de la escuela de aviacion civil del Peru, 2017 (Tesis de pregrado). Recuperado de
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/USIL/2753/1/2017_Bouverie_Motivacion-
laboral.pdf

Bravo, D. (2020). Clima organizacional y motivacién laboral en trabajadores de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones sede Tarapoto, 2019 (Tesis
de maestria). Recuperado de
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/47051

Cardoza, M., Hidalgo, L., Pefa, J., Pulido, L., y Torres, C., (2019). Satisfaccion con la
vida y satisfaccion laboral. Revista de investigacion y cultura, 8(1), 75-84.



Castillo, N. (2014). Clima, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral en trabajadores de
diferentes niveles jerarquicos (Tesis de pregrado). Recuperado de
http://hdl.handle.net/20.500.12404/5431

Chaparro, L. (2006). Motivacion laboral y clima organizacional en empresas de
telecomunicaciones: factores diferenciadores entre las empresas publica y
privada. Innovar, 16(28), 7-32.

Chéavez, C. (2018). Clima Organizacional y Motivacién Laboral del personal del Area de
Compras de Trading Fashion Line, S.J.L. 2018. (Tesis de pregrado). Recuperado
de https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/36596

Chavéz, D. & Rios, K. (2015). Clima Organizacional y Satisfaccion de las Enfermeras en
el Servicio de Cirugia Hospital Victor Lazarte Echegaray de Trujillo (Tesis de
pregrado). Recuperado de http://repositorio.upao.edu.pe/handle/upaorep/1670

Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento humano. México: Mc Graw Hill.

Cobo, C. (2011). El comportamiento humano. Cuadernos de Administracion, 19(29), 113.
doi.org/10.25100/cdea.v19i29.126

Cérdova, D. (2017). Clima organizacional y satisfaccién laboral de los asesores del
centro mejor atencion al ciudadano, Callao 2016 (Tesis de maestria). Recuperado
de https://hdl.handle.net/20.500.12692/83938

Cujar, A., Ramos, C., Hernandez, H. & Lépez, J. (2013). Cultura organizacional:
evolucion en la medicion. Estudios Gerenciales, 29(2013), 350 — 355. Recuperado

de https://repositorioacademico.upc.edu.pe/handle/10757/626392

De la Garza, E. (2003). Tratado Latinoamericano de Sociologia. México: Flacso



Deci, E. & Ryan, R. (2000). La teoria de la autodeterminaciéon y la facilitacion de la
motivacion intrinseca, el desarrollo social y el bienestar. Revista American
Psychologist, 55(1), pp. 68 — 78.

Deci, E. & Ryan, R. (1991). A motivational approach to self: Integration in personality.
Recuperado de https://psycnet.apa.org/record/1991-98255-005

Deci, E. & Ryan, R. (2010). Intrinsic motivation. The corsini encyclopedia of psychology.
Recuperado de
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/9780470479216.corpsy0467

Del Carpio, R. (2018). Clima Organizacional y Motivacion Laboral de los trabajadores de
la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo Cusco, 2018 (Tesis de
maestria). Recuperado de:
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/33880

Enero, G., y Perez, N. (2019). Clima y cultura organizacional: Relacion entre ambos
constructos (Tesis de pregrado). Recuperado de
https://repositorioacademico.upc.edu.pe/handle/10757/626392

Fallis, A. (2013). El comportamiento organizacional ante la implementacion de las normas
de informacion financiera organizational. Journal of Chemical Information and
Modeling, 53(9), 1689-1699

Farias, G. (2017). Motivacion laboral en los nuevos trabajadores de una consultora de
Lima, 2017 (Tesis de pregrado). Recuperado de
http://repositorio.uigv.edu.pe/handle/20.500.11818/1667

Fernandez, T. (2004). Clima organizacional en las escuelas: Un enfoque comparativo
para México y Uruguay. Revista iberoamericana de investigacion sobre cambio y



eficacia escolar, 2(2), pp. 43-68. Recuperado de
http://www.redalyc.org/pdf/551/55120205.pdf.

Gagné, M., Forest, J., Gilbert, M., Aubé, C., Morin, E., & Malorni, A. (2010). The
Motivation at Work Scale: Validation evidence in two languages. Recuperado de
http://sdtheory.s3.amazonaws.com/SDT/documents/2010_GagneForeste
tal_EPM.pdf

Garcia, V. (2012). La motivacion laboral, estudio descriptivo de algunas variables (Tesis
de pregrado). Recuperado de https://uvadoc.uva.es/handle/10324/1144

Guell, L. (2014). Estudio de la satisfaccion laboral en los maestros (Tesis doctoral).
Recuperado de
https://www.tdx.cat/bitstream/handle/10803/293783/Tesi_Luisa_G%C3%BCell_M

alet.pdf?sequence=1

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2014). Metodologia de la investigacion.

México: Mc Graw Hill

Herrera, D. y Matos, L. (2009). Desarrollo del concepto de motivacion y su representacion
en distintas aproximaciones teoricas. En Teorias contemporaneas de la

Motivacion: Una perspectiva aplicada (pp. 17-30). Lima: Fondo editorial PUCP.

lvancevich, J. (2005). Administracion de recursos humanos. McGraw-Hill.

Interamericana.
Jaramillo, J. (2017). Clima organizacional y motivacién laboral de los trabajadores de la
municipalidad de los olivos 2016 (Tesis de maestria). Recuperado de

https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/6390

Lidstone, J. (2003). La motivacion del equipo de ventas. Grupo Planeta (GBS).



Machado, A. (2003). El problema es que creamos unas escuelas para ricos y otras para
pobres. Recuperado de
http://www.jornada.unam.mx/2003/07/03/044n1soc.php?origen=index.html&fly=

Madero-Gomez, S. y Rodriguez-Delgado, D. (2018). Relacién entre las teorias Xy Y de
McGregor, las formas de retribuir y la satisfaccion de las personas en su trabajo.

CienciaUAT, 13(2), 95-107. Recuperado de:
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2007785820180002
00095

Manville, B., Levinson, H., Kerr, S y Sterling, J (2004). La motivacién de personas.

Barcelona, Espafa: Ediciones Deusto.

Marpaung, A. (2021). La motivacion laboral como variable mediadora entre la
competencia de los recursos humanos y el clima organizacional frente a la
satisfaccion laboral en la Policia de Yapen Islands Resort. Revista de la
Internacional de Humanidades y Ciencias Sociales de Gran Bretafia (BIoHS), 3(1),
188-202. doi.org/10.33258/biohs.v3i1.392.

Mendieta, M. y Cayo, R. (2015). Clima organizacional y motivacion laboral en el Centro
de Salud San Martin de Porres -Villa el Salvador- 2015 (Tesis de maestria).
Recuperado de https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/7274

Obreque, A. (2015). Clima organizacional y compromiso funcionario en un hospital
publico de baja complejidad (Tesis doctoral). Recuperado de:
http://www.campusesp.uchile.cl:8080/dspace/handle/123456789/387

Olaz, A. (2013). El clima laboral en cuestion. Revision bibliografico-descriptiva y
aproximacion a un modelo explicativo multivarible. Aposta. Revista de Ciencias
Sociales, (56), 1-35. Recuperado de:
https://www.redalyc.org/pdf/4959/495950252002.pdf



Ortega, C. (2018). Evidencias De Validez De La Escala De Clima Laboral En
Colaboradores Con Perfil Operario De La Ciudad De Truijillo (Tesis de pregrado).
Recuperado de https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/11317

Oseda, D., Chenet, M., Hurtado, D., Chavez, A., Patifio, A., y Oseda, M. (2008).
Metodologia de la Investigacion. Pera: Piramide.

Palma, S. (2000). Motivacion y clima laboral en personal de entidades universitarias.
Revista De Investigacion En Psicologia, 3(2), 11-21.
doi.org/10.15381/rinvp.v3i1.4909

Palma, S. (2004). Escala de clima laboral (CL-SPC) Manual. Lima, Peru: Editora y
Comercializadora CARTOLAN EIRL.

Pérez de Maldonado, I., Maldomado, M., & Bustamante, U. (2006). Clima organizacional
y gerencia: Inductores del cambio organizacional. Investigacion y posgrado, 21(2),
231-248.

Peréz, N. (2015). Clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del
instituto de investigaciones de la Amazonia peruana, periodo 2013 (Tesis de

maestria). Recuperado de https://core.ac.uk/download/pdf/54238875.pdf

Peréz, R. (2014). Motivacion y compromiso organizacional en personal administrativo de
universidades limefas (Tesis de pregrado). Recuperado de
http://hdl.handle.net/20.500.12404/5747

Polanco, C. (2014). El clima y la satisfaccion laboral en los(as) docentes del Instituto
Tecnologico de Administracion de Empresas (INTAE) de la ciudad de San Pedro
Sula, Cortes (Tesis de maestria). Recuperado de
http://www.cervantesvirtual.com/nd/ark:/59851/bmcvx2d7



Quiles, M., Moreno-Murcia, J., y Lacarcel, J. (2015). Del soporte de autonomia y la
motivacion autodeterminada a la satisfaccion docente. European Journal of
Education and Psychology, 8(2), 68-75. Recuperado de
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1888899215000045

Quinallata, A. (2010). Estilos de aprendizaje y rendimiento académico en estudiantes de
4to y 5to de secundaria de una institucion educativa del Callao (Tesis de maestria).
Recuperado de
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/123456789/1263/1/2010_Quinallata_Estilo
s%20de%20aprendizaje%20y%20rendimiento%20acad%C3%A9mico%20en%?2
Oestudiantes%20de%204%C2%B0%20y%205%C2%B0%20de%20secundaria%
20de%20una%20instituci%C3%B3n%20educativa%20del%20Callao.pdf

Quizhpilema, R. & Chaca, C (2020). Impacto del clima organizacional en la motivacion
de los funcionarios publicos: caso de estudio IFTH (Tesis de maestria).
Recuperado de https://dspace.ups.edu.ec/handle/123456789/19408

Rejes, J. (2020). Andlisis conceptual de comportamiento organizacional. (Tesis de

pregrado). Recuperado de http://repositorio.unap.edu.pe/handle/UNAP/15125

Rivera, D., Hernandez, J., Forgiony, J., Bonilla, N., y Rozo, A. (2018). Impacto de la
motivacion laboral en el clima organizacional y las relaciones interpersonales en

los funcionarios del sector salud. Revista espacios 39(16), 1-17.

Robbins, P. y Judge, A. (2004). Comportamiento organizacional. México: Prentice

Pearson Hall.

Rodriguez, A., Retamal, M., Lizana, J., & Cornejo, F. (2011). Clima y satisfaccién laboral
como predictores del desempefio: en una organizacion estatal chilena. Salud &
sociedad, 2(2), 219-234.



Rodriguez, S., Naiez, J. C., Valle, A., Blas, R., y Rosario, P. (2009). Autoeficacia
docente, motivacion del profesor y estrategias de ensefianza. Escritos de

psicologia, 3(1), 1-7

Salas, Y. (2017). Clima organizacional y satisfaccion laboral en Clima organizacional y
satisfaccion laboral en instituciones prestadoras de servicios de salud publicas
(Tesis de maestria). Recuperado de:
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/7121

Schultz, D., y Schultz, S. (2002). Teorias de la personalidad. Recuperado de:
https://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi=10.1.1.476.1981&rep=repl&t
ype=pdf#page=38

Stoner, J. Freeman, E. y Gilbert, D. (1996). Management. Recuperado de
https://www.academia.edu/35973726/Stoner_1996 Administraci%C3%B3n_6ta_
Edici%C3%B3n_J. A. F. Stoner R. E. Freeman_and_D. R. Gilbert_Jr_ByPri
ale_FL

Suryati, S., Harapan, E., & Houtman, H. (2020). Effect of Work Motivation and Work
Climate on Teacher'Performance. International Journal of Progressive Sciences
and Technologies, 20(2), 137-144. Recuperado de
http://www.ijpsat.es/index.php/ijpsat/article/view/1774

Syekh, S. y Akbar, A. (2021). Mejora del desempefio del profesorado mediante el estilo
de liderazgo, el clima organizativo y la motivacion laboral en la universidad de
batanghari, JAMBI. Revista Internacional Dinasti de Ciencias de la Gestion, 2 (4),
581-595. Recuperado de https://dinastipub.org/DIIJMS/article/view/788

Toro, F. y Cabrera H. (2001). El clima organizacional. Perfil de empresas colombianas.

Medellin, Colombia: Cincel.



Urcola. J. (2011). La motivacion empieza en uno mismo aspectos basicos para motivar
a los demas y motivarse a si mismo (32 ed.). Madrid, Espafa: ESIC editorial.

Vargas, Z. (2003). La confrontacion: Una oportunidad para el desarrollo personal. Revista
Educacion Organizacional, 27(2), 79-86. Recuperado de
https://revistas.ucr.ac.cr/index.php/educacion/article/viewFile/3878/3 749

Yamamoto, J. (2015). Un modelo de bienestar subjetivo para lima metropolitana (Tesis
doctoral). Recuperado de
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/20.500.12404/7682



ANEXOS



ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

AUTOR: Jersonn Jesus Lizarbe Lobatén

Formulacién del

problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Metodologia

¢, Qué relacion existe entre
clima laboral y motivacion
laboral en docentes de nivel
secundaria de una
Institucion  Educativa del

distrito de Los Olivos, 2021?

Objetivo general:

Determinar la relaciéon existe entre
clima laboral y motivacion laboral en
docentes de nivel secundaria de una
Institucion Educativa privada del
distrito de Los Olivos., 2021

Objetivos especificos:

1) lIdentificar los niveles de clima
laboral en los docentes de nivel
secundaria de una Institucion
Educativa privada de Lima
Metropolitana.

2) Identificar los niveles de

motivacion laboral en los

docentes de nivel secundaria
de una Institucion Educativa
privada del distrito de Los

Olivos.

3) Determinar la relacion entre las
dimensiones de clima laboral:

autorrealizacion,

Hipotesis general:

HG: Existe

entre clima laboral y motivacién

relacion  significativa
laboral en profesores de nivel
secundaria de una Institucién
Educativa privada del distrito de Los

Olivos..

HO: No existe relacion significativa
entre clima laboral y motivacion
laboral en profesores de nivel
secundaria de una Institucion
Educativa privada del distrito de Los

Olivos, 2021

Hipotesis especificas:
H1: Existe relacion significativa
entre las dimensiones de clima

laboral: autorrealizacion,

involucramiento laboral,

supervision, comunicacion,

condiciones laborales y motivacién
nivel

laboral en docentes de

secundaria de una Institucion

Variable 1:
Clima laboral: sera medida a
través de las siguientes

dimensiones:

e  Autorrealizacion

e Involucramiento laboral.

e  Supervision

e  Comunicacion

e  Condiciones laborales

Variable 2:

Motivacion laboral: serd medida

a través de las siguientes

dimensiones:

e  Desmotivacion
e  Regulacion externa

e  Regulacion identificada

proceso de

e  Cuestionario de

Tipo y disefio de

investigacion:

No experimental y correlacional

Poblacién y muestra:

La poblacion estaba constituida
por 490 docentes de nivel inicial,

primaria y secundaria.

La muestra quedo fijada en 151,

ndmero obtenido mediante un

muestreo no

probabilistico de tipo intencional

Instrumentos de medicién:

clima

laboral de Sonia Palma

e  Escalade motivacion laboral

de Gagné, Forest, Gilbert,
Aubé, Morin y Malorni




4)

involucramiento laboral,

supervision, comunicacion,

condiciones laborales y
motivacion laboral en docentes
de nivel secundaria de una
Institucién Educativa Privada

del Distrito de Los Olivos.

Determinar la relacion entre las
dimensiones de motivacion
laboral: desmotivacion,
regulacion externa, regulacion
introyectada, regulacion
identificada, motivacion
intrinseca y clima laboral en
docentes de nivel secundaria
de una Institucion Educativa
Privada del distrito de Los

Olivos.

Educativa Privada del distrito de
Los Olivos.

H2: No existe relacion significativa
entre las dimensiones de clima

laboral: autorrealizacion,

involucramiento laboral,

supervision, comunicacion,
condiciones laborales y motivacién
nivel

laboral en docentes de

secundaria de una Institucién

Educativa Privada del distrito de

Los Olivos.
H3: Existe relacion significativa
entre las dimensiones de

motivacion laboral: desmotivacion,

regulacion  externa, regulacién

introyectada, regulacion
identificada, motivacion intrinseca y
clima laboral en docentes de nivel
secundaria de una Institucién
Educativa Privada del distrito de
Los Olivos.

H4: No existe relacién significativa
entre las dimensiones de
motivacion laboral: desmotivacion,
regulacion

regulacion  externa,

introyectada, regulacion
identificada, motivacion intrinseca y
clima laboral en docentes de nivel
secundaria de una Institucién
Educativa Privada del distrito de

Los Olivos.

Motivacion intrinseca




ANEXO 02: INSTRUMENTO DE MEDICION 01
CUESTIONADIO DE CLIMA LABORAL DE SONIA PALMA (2004)

A continuacion, usted encontrara un cuestionario que consta de 40 preguntas, el cual
busca medir el clima laboral en su organizacion. Para contestar las preguntas lea
cuidadosamente el enunciado y escoja s6lo una respuesta marcando con un aspa (X)
sobre la opcion con la cual esté de acuerdo. El presente cuestionario es confidencial y
anonimo y solo tiene fines investigativos. Agradecemos su colaboracion y honestidad en

el desarrollo del cuestionario.

N° Siempre | Mucho | Regular | Poco | Nunca

1. Existen oportunidades de

progresar en la Organizacion.

2. Se siente comprometido con el

éxito de la Organizacion.

3. El supervisor brinda apoyo para
superar los obstaculos que se

presentan.

4. Se cuenta con acceso a la
informacion  necesaria  para

cumplir con el trabajo.

5. Los compafieros de trabajo

cooperan entre si

6. El jefe se interesa por el éxito de

sus empleados

7. Cada trabajador asegura sus
niveles de logro en el trabajo.

8. En la Organizacién, se mejoran
continuamente los métodos de

trabajo.

9. En mi oficina, la informacién fluye

adecuadamente.




10.

Los objetivos de trabajo son

retadores.

11.

Se participa en definir los
objetivos y las acciones para
logarlo.

12.

Cada empleado se considera
factor clave para el éxito de la

Organizacion.

13.

La evaluacion que se hace del

trabajo, ayuda a mejorar la tarea

14.

En los grupos de trabajo, existe

una relaciéon armoniosa.

15.

Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar decisiones

en tareas de su responsabilidad.

16.

Se valora los altos niveles de

desemperio.

17.

Los trabajadores estan
comprometidos con la

Organizacion.

18.

Se recibe preparacion necesaria

para realizar el trabajo.

19.

Existen suficientes canales de

comunicacion.

20.

El grupo con el que trabajo,
funciona como un equipo bien

integrado

21.

Los jefes de éareas expresan

reconocimiento por los logros.




22.

En la oficina, se hacen mejor las

cosas cada dia.

23.

Las responsabilidades del puesto

estan claramente definidas.

24,

Es posible la interaccion con

personas de mayor jerarquia.

25.

Se cuenta con la oportunidad de
realizar el trabajo lo mejor que se

puede.

26.

Las actividades en las que se
trabaja permiten el desarrollo del
personal.

27.

Cumplir con las tareas diarias en
el trabajo, permite el desarrollo

del personal.

28.

Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las

actividades.

29.

En la Organizacion, se afrontan y

superan los obstaculos.

30.

Existe una buena administracion

de los recursos

31.

Los jefes promueven la

capacitacién que se necesita.

32.

Cumplir con las actividades
laborales es una  tarea

estimulante.

33.

Existen normas y procedimientos

como guias de trabajo.




34.

La Organizacion fomenta vy

promueve la comunicacion.

35.

La remuneracion es atractiva en
comparacién con la de otras

organizaciones

36.

La Organizaciéon promueve el

desarrollo del personal.

37.

Los productos y/o servicios de la
organizacion, son motivo de

orgullo del personal.

38.

Los objetivos del trabajo estan

claramente definidos.

39.

El supervisor escucha los

planteamientos que se le hacen

40.

Los objetivos de trabajo guardan
relacion con la vision de la

institucion.

41.

Se promueve la generacion de

ideas creativas o innovadoras.

42.

Hay clara definicion de vision,
mision 'y valores en la

Organizacion.

43.

El trabajo se realiza en funcion a

métodos o planes establecidos.

44.

Existe colaboracibn entre el

personal de las diversas oficinas

45.

Se dispone de tecnologia que

facilita el trabajo

46.

Se reconoce los logros en el
trabajo.




47. | La organizacion es una buena
opcion para alcanzar calidad de
vida laboral.

48. | Existe un trato justo en la
Organizacion.

49. | Se conocen los avances en otras
areas de la Organizacion.

50. |La remuneracion esta de

acuerdo al desempefio y los

logros.




ANEXO 03: INSTRUMENTO DE MEDICION 02
ESCALA DE MOTIVACION LABORAL

A: Totalmente de Acuerdo § 2 ; § g g S g E
B: De Acuerdo % % > § 2 % % o gr_,
C: Ligeramente de Acuerdo 3 g g % g = % % §
o S o |9 35 =} = =
D: Neutral T 5 T 2’ s g
E: Ligeramente en Desacuerdo & g g
[} (]
F: En Desacuerdo S S
G: Totalmente en Desacuerdo o® ® g‘ g‘
¢PORQUE PONES O PONDRIAS MUCHO ESFUERZO EN TU ?’RABAJO EN GENERAL?
1. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo | 1 2 3 4 5 6 7
hacerlo
2. Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena | 1 2 3 4 5 6 7
esforzarse en este trabajo.
3. Para obtener la aprobacion de otras personas (por | 1 2 3 4 5 6 7
ejemplo, mis superiores, los compafieros de trabajo, la
familia, los clientes, etc.).
4. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis | 1 2 3 4 5 6 7
valores personales.
5. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo. 1 2 3 4 5 6 7
6. Porque me divierto haciendo mi trabajo. 1 2 3 4 5 6 7
7. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo 1 2 3 4 5 6 7
8. Porque otras personas me van a ofrecer mas | 1 2 3 4 5 6 7
seguridad en el trabajo sélo si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo
9. Para evitar que otras personas me critiquen (por 1 2 3 4 5 6 7
ejemplo, mis superiores, los compafieros de trabajo, la
familia, los clientes, etc.).




A: Totalmente de Acuerdo § 2 ; § m ¢ r.': @ z
B: De Acuerdo 8 % > 8 ? 5 S| 8 %
C: Ligeramente de Acuerdo 3 (3D § 3 % 5_: § 5 g
o S o o 5 = @ S

D: Neutral @ 5 T ol g g
E: Ligeramente en Desacuerdo & g 3
F: En Desacuerdo E %
G: Totalmente en Desacuerdo ® ® & g‘

¢PORQUE PONES O PONDRIAS MUCHO ESFUERZO EN '?U TRABAJO? >

10. Porgue otras personas me van a respetar | 1 2 6

mas (por ejemplo, mis superiores, los

comparieros de trabajo, la familia, los clientes,

etc.).

11. Porque yo personalmente considero que es | 1 2 6

importante poner esfuerzo en este trabajo

12. Porque el trabajo que llevo a cabo es | 1 2 6

interesante.

13. Porque lo que hago en mi trabajo es | 1 2 6

emocionante.

14. Porque me arriesgo a perder mi trabajo sino | 1 2 6

pongo el suficiente esfuerzo.

15. No me esfuerzo, porque siento que estoy | 1 2 6

malgastando mi tiempo en el trabajo.

16. No sé por qué hago este trabajo, puesto que | 1 2 6

no le encuentro sentido.

17. Porque otras personas me van a compensar | 1 2 6

financieramente, solo si pongo el suficiente

esfuerzo en mi trabajo

18. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene | 1 2 6

un significado personal para mi.

19. Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo. | 1 2 6




ANEXO 04:
INFORME DEL SOFTWARE ANTI PLAGIO
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ANEXO 05:
CARTA DE PERMISO A LA INSTITUCION

Solicitud permiso para aplicar los instrumentos

SOLICITUD

Mediante el presente documento se hace la solicitud al director general del
colegio Saco Oliveros, el sefior Cesar Villanueva Aburto, para realizar la
aplicacion de los siguientes instrumentos psicologicos, escala de clima laboral y
motivacion laboral 150 profesores de nivel secundaria, exclusivamente con fines
acadéemicos. El cual se realizara en el mes de febrero del 2021 y se tomara como
muestra para realizar la investigaciéon del Sr. Jersonn Lizarbe Lobaton
identificado con DNI 47860815, el cual busca obtener el grado de Licenciado en

psicologia en la Universidad Autdbnoma del Peru.

23 de febrero del 2021, Lima Peru

Jersonn Lizarbe




ANEXO: 06

SOLICITUD PERMISO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE CLIMA

LABORAL

En primera instancia la investigacion se realizo en la Universidad Alas Peruanas, pero

segun el decreto legislativo N°1496 que permite continuar el proceso de licenciamiento

en otra casa de estudios, la presente investigacion se culminé en la Universidad

Auténoma del Peru.

SONIA PALMA CARRILLO
C.Ps.P. 106

CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacion otorgada a:
Institucion:

Motivo:

Instrumento autorizado:

Muestra de investigacion:

Jerson Jesis Lizarbe Lobatén - DNI 47860815

Universidad Alas Peruanas

Tesis “Clima laboral y motivaciéon laboral en
profesores de nivel secundaria de una
institucion  educativa privada de Lima
Metropolitana, 2018.

Asesor: Mg. Rebatta Trelles Dugmet.

Escala de Clima Laboral CL-SPC

85 profesores de nivel secundaria de una
institucion educativa privada de Lima
Metropolitana.

La autorizacién se extiende por (nica vez para los propositos de la tesis
indicada para lo cual el solicitante ha efectuado el pago por derechos de autor
respectivo; y es de conocimiento del interesado que dicho pago excluye
cualquier servicio adicional de calificacion, andlisis e interpretacion de los

datos por parte de la suscrita.

Febrero 21, 2019

V%
\
\

)

Sonia Patma Carvillo, PhD



Experto 1

ANEXO: 07
CRITERIO DE EXPERTOS

ANEXO 1

CARTA DE PRESENTACION
Sefior: Oswaldo Morales Tristéan, PhD
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo candidato a licenciado en psicologia de la Universidad
Auténoma del Pert, se requiere validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optare el grado de Licenciado en
psicologia.

El titulo de mi investigacion es: “Clima Laboral y Motivacion Laboral en los Docentes
de nivel secundaria de una institucion educativa privada de Lima Metropolitana, 2021” y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencién, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas tematicos y/o investigacion cientifica.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:
1. Anexo 1: Carta de presentacion
2.  Anexo 2: Matriz de operacionalizacion
3.  Anexo 3: Definiciones conceptuales de las variables
4.  Anexo 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de
usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma

Jersonn Jesus Lizarbe Lobaton

D.N.I: 47860815



DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE

Variable 1; Clima Laboral. Palma (2004)

Es la percepcién del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcién a aspectos
vinculados como posibilidades de realizacién personal, involucramiento con la tarea asignada,
supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo, en coordinacién con
sus comparieros y condiciones laborales que facilitan su tarea Palma (2004).

DIMENSIONES DE LAS VARIABLES Palma (2004)

Dimensioén 1 Autorrealizacion: Se refiere al desarrollo personal y profesional que puede tener el

trabajador.

Dimensién 2 Condiciones laborales: Hace referencia al reconocimiento que los empleados
tienen en la organizacion, entre ellos los elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales

necesarios para el cumplimiento de las funciones.

Dimensién 3 Comunicacién: Hace referencia al nivel de fluidez, claridad, coherencia y precision

de informacién, también evalla lo implicado en el proceso de interaccién con los trabajadores.

Dimension 4 Supervision: Describe las apreciaciones de funcionalidad y significado que asignan
los superiores al monitorizar y controlar la actividad laboral de sus subordinados. También

registra la relacién de apoyo y guia que reciben los trabajadores para las tareas y funciones.

Dimension 5 Involucramiento laboral: Hace referencia a la identificacion y compromiso con los

valores y desarrollo de la organizacion.



DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE

Variable 2: Motivacion Laboral Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni en el afio 2010

Deci y Ryan (1985) exponen que la motivacion laboral es:

Es el grado en que las personas realizan sus acciones a un alto nivel de reflexién, asegurando
el compromiso de realizar dichas acciones de manera voluntaria. Deci y Ryan (1985)

DIMENSIONES DE LAS VARIABLES
Dimension 1 Regulacion externa: Se refiere a realizar una actividad realizada con el objetivo de
recibir una recompensa o evitar un castigo

Dimension 2 Regulacion Introyectada: Hace referencia a realizar mas de una accion para evitar
sentimientos de culpa por no cumplir con los requerimientos.

Dimension 3 Regulacion Identificada: Se refiere a realizar una actividad porque la persona se

identifica con su valor o significado y porque la consideras importante.

Dimensién 4 Desmotivacién: Hace referencia a la ausencia de motivacion hacia una actividad o

tarea.

Dimension 5 Motivacion Intrinseca: Se define como el acto de realizar una actividad por si
misma, porque es interesante y agradable.



Tabla de operacionalizacion de la variable 1: Clima Organizacional

Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones items Escala de
operacional medicion
Autorrealizacion 1,6, 11, 16, 21, 26,
31, 36, 41, 46
Condiciones 5,10,15,20,25,30,35,
laborales 40,45,50
Clima Es la percepcion del trabajador con Puntaje de la
Laboral respecto a su ambiente laboral y en  escala de Clima 4,9,14,19,24,27,34,3
funcién a aspectos vinculados como laboral conformada Comunicacion 9,44 49
por un cuestionario Ordinal

posibilidades de realizacion personal,
involucramiento con la tarea asignada,
supervision que recibe, acceso a la
informaciéon  relacionada con su
trabajo, en coordinacién con sus
compaieros y condiciones laborales
que facilitan su tarea Palma (2004).

de 50 items

Supervision

Involucramiento
laboral

3,8,13,18,23,28,33,3
8,43,48

2,712,17,22,27,
32,37,42,47




Anexo 5

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia?® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Autorrealizacién Si No Si No Si No

1 Existen oportunidades de progresar en la Organizacién. X X X

2 El jefe se interesa por el éxilo de sus empleados. X X X

3 Se participa en definir los objetivos y las acciones para logarlo. X X Puede mejorarse la redaccion para

que sea de mas facil comprensién
para la persona que responde.

4 Se valora los altos niveles de desempefio. X X X

5 Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros. X X X

6 Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del X X X
personal.

7 Los jefes promueven la capacitacién que se necesita. X X X

8 La Organizacién promueve el desarrollo del personal. X X

9 Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras. X X X

10 | Se reconoce los logros en el trabajo. X X X
DIMENSION 2: Condiciones Laborales

11 | Los compaiieros de trabajo cooperan entre si. X X X

12 | Los objetivos de trabajo son retadores. X X X

13 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas | X X X
de su responsabilidad.

14 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado. | X X X

15 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se X X X
puede.

16 | Existe una buena administracién de los recursos. X X X

17 | La remuneracién es atractiva en comparacién con la de otras X X X
organizaciones.

18 | Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién de la X X X
institucién.

19 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. X X X

20 | Laremuneracién esta de acuerdo al desempefio y los logros. X X X
DIMENSION 3: Comunicacién Si No Si No Si No

21 | Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplircon el | X
trabajo.

22 | En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente. X X X

23 | En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa. X X X

24 | Existen suficientes canales de comunicacion. X X X

25 | Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia. X X X

26 | En la Organizacion, se afrontan y superan los obstaculos. X X X

27 | La Organizacién fomenta y promueve la comunicacién. X X X

28 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen. X X X

29 | Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas. X X X

30 | Se conocen los avances en otras areas de la Organizacion. X X X




DIMENSION 4: Supervisién

31 | El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se X X X
presentan.

32 | En la Organizaci6n, se mejoran continuamente los métodos de X X X
trabajo.

33 | La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar |a tarea. X X X

34 | Se recibe preparacidn necesaria para realizar el trabajo. X X X

35 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas. X X X

36 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las X X X
actividades.

37 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. X X X

38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. X X X

39 | El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos. X X X

40 | Existe un trato justo en la Organizacién. X X X
DIMENSION 5: Involucramiento Laboral Si No Si No Si No

41 | Se siente comprometido con el éxito de la Organizacion. X X X

42 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. X X X

43 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la X X X
Organizacion.

44 | Los trabajadores estan comprometidos con la Organizacién. X X X

45 | Enla dficina, se hacen mejor las cosas cada dia. X X X

46 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del | X X X
personal.

47 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. X X X

48 | Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo | X X X
del personal.

49 | Hay clara definicién de visién, misién y valores en la Organizacion. X X X

50 | La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida X X X
laboral.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Oswaldo Morales Tristan DNI: 09535222

Especialidad del evaluador: Administracion y Recursos Humanos

NOTA: - Verificar si se requiere autorizacién (derechos de autor) para usar este instrumento
Si el instrumento original es en inglés u otro idioma debera de seguir el procedimiento académico de

Aplicable después de corregir [ X]

No aplicable [ ]

La doble traduccién para su uso correcto en espaiiol. También se recomienda en algunos casos

Realizar un piloto con la nueva versién en espaiiol en una muestra pequeia de la poblacién antes de su aplicacién.
También se puede tomar una versién en espafol del instrumento que haya sido usada en otro estudio académico

Publicado.

27 de marzo del 2021



1Pertinencia: El ftem corresponde al concepto tedrico formulado. Firma
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Anexo 4
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: MOTIVACION LABORAL
N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Desmotivacién Si No Si No Si No
1 Porque otras personas me van a compensar financieramente, sélosi | X X X Creo que puede mejorarse la
pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo. redaccion. También podria tratarse

de un problema de traduccion de la
escala original _en inglés

2 Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado
personal para mi.

3 Porque si no sentiria verglienza de mi mismo. X X X
DIMENSION 2: Regulacién externa Si No Si No Si No

4 Porgue tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo. X X X

5 Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en X X X
este trabajo.

6 Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis X X X
superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, efc.).

7 Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores X X X
personales.

8 Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo. X X X

9 Porque me divierto haciendo mi trabajo X X X
DIMENSION 3: Regulacién introyectada Si No Si No Si No

10 | Porgque si no me sentiria mal respecto a mi mismo X X X

11 | Porgque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo | X X X

s6lo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo




12 | Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis X X
superiores, los comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
13 | Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis X
superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
DIMENSION 4: Regulaci6n identificada Si No Si No Si No
14 | Porque yo personalmente considero que es importante poner X X X
esfuerzo en este trabajo
15 | Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante. X X X
16 | Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante. X X X
DIMENSION 5: Motivacién intrinseca Si No Si No Si No
17 | Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente X X X
esfuerzo.
18 | No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en X X X
el trabajo.
19 | No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido. | X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ X] No aplicable [ ]

27 de marzo del 2021

Apellidos y nombres del juez evaluador: Oswaldo Morales Tristan DNI: 09535222
Especialidad del evaluador: Administraciéon y Recursos Humanos

NOTA: - Verificar si se requiere autorizacién (derechos de autor) para usar este instrumento
- Siel instrumento original es en inglés u otro idioma debera de seguir el procedimiento académico de
La doble traduccion para su uso correcto en espafiol. También se recomienda en algunos casos
Realizar un piloto con la nueva versién en espaiiol en una muestra pequeia de la poblacién antes de su aplicacién.
- También se puede tomar una versién en espafiol del instrumento que haya sido usada en otro estudio académico
Publicado.

Firma
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension



ANEXO 1
CARTA DE PRESENTACION

Senfora:
Kety Jauregui Machuca, PhD

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo candidato a licenciado en psicologia de la Universidad
Auténoma del Perd, se requiere validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacién
necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optare el grado de Licenciado en
psicologia.

El titulo de mi investigacion es: “Clima Laboral y Motivacion Laboral en los Docentes
de nivel secundaria de una institucion educativa privada de Lima Metropolitana, 2021” y
siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencién, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas tematicos y/o investigacion cientifica.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Anexo 1: Carta de presentacion

Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Anexo 3: Definiciones conceptuales de las variables

Anexo 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

PON~

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

I
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Firma

Jersonn Jesus Lizarbe Lobaton

D.N.I: 47860815



Anexo 5

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Autorrealizacién Si No Si No Si No
1 Existen oportunidades de progresar en la Organizacién. X X X
2 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. X X X
3 Se participa en definir los objetivos y las acciones para logarlo. X X X
4 Se valora los altos niveles de desempefio. X X X
5 Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros. X X X
6 Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del X X X
personal.
7 Los jefes promueven la capacitacién que se necesita. X X X
8 La Organizacion promueve el desarrollo del personal. X X X
9 Se promueve la generacién de ideas creativas o innovadoras. X X X
10 | Se reconoce los logros en el trabajo. X X ¢ Reconoce el jefe o la organizacion?
Reconocimiento no es la variable
condiciones laborales
DIMENSION 2: Condiciones Laborales
11 | Los compaiieros de trabajo cooperan entre si. X X
12 | Los objetivos de trabajo son retadores. X
13 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas | x
de su responsabilidad.
14 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado. | x
15 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se X
puede.
16 | Existe una buena administracién de los recursos. X X £Qué tipo de recursos?
17 | La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras X X Tenemos muy pocas preguntas sobre
organizaciones. recursos
18 | Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién de la X
institucion.
19 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. X
20 | La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros. X X Tenemos muy pocas preguntas sobre
recursos
DIMENSION 3: Comunicacién Si No Si No Si No
21 | Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el | x X X
trabaijo.
22 | En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente. X X X
23 | En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa. X X Esto es resultado de la comunicacion,
no propiamente el proceso de
comunicacién
24 | Existen suficientes canales de comunicacién. X X X
25 | Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia. X X X
26 | En la Organizacién, se afrontan y superan los obstaculos. X X X
27 | La Organizacién fomenta y promueve la comunicacion. X X X




28 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen. X X X
29 | Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas. X X X
30 | Se conocen los avances en otras dreas de |la Organizacion. X X X
DIMENSION 4: Supervisién
31 | El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se X X X
presentan.
32 | En la Organizacion, se mejoran continuamente los métodos de X X X
trabajo.
33 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea. X X X
34 | Se recibe preparacién necesaria para realizar el trabajo. X X X
35 | Las responsabilidades del puesto estén claramente definidas. X X X
36 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las X X X
actividades.
37 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. X X X
38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. X X X
39 | El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos. X X X
40 | Existe un trato justo en la Organizacion. X Esto es resultado de la supervision,
no propiamente el proceso de
supervision
DIMENSION 5: Involucramiento Laboral Si No Si No Si No
41 | Se siente comprometido con el éxito de la Organizacion. X X X
42 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. X X X Es empleado o trabajador
43 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la X X Es empleado o trabajador
Organizacién.
44 | Los trabajadores estan comprometidos con la Organizacion. X X X
45 | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. X X X
46 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del X X X
personal.
47 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. X X X
48 | Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de orgullo X X X
del personal.
49 | Hay clara definicion de visién, mision y valores en la Organizacion. X X X
50 | La organizacion es una buena opcién para alcanzar calidad de vida X X X
laboral.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Kety Lourdes Jauregui

Especialidad del evaluador: Recursos Humanos

Aplicable después de corregir [x ]

No aplicable [ ]

...... 24....de...marzo....del 2021.....

DNI: 08728982

Firma



1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Anexo 4
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL
N° DIMENSIONES | items Pertinencia’ [RelevanciaZ Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Desmotivacién Si No Si No Si No
1 Porque otras personas me van a compensar financieramente, sélosi | x X X No es adecuado poner la palabra
pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo. 17 Porque, pues confunde
2 Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado X X X No es adecuado poner la palabra
personal para mi. 18 Porque, pues confunde
3 Porque si no sentiria verglienza de mi mismo. 19 X X X No es adecuado poner la palabra
Porque, pues confunde
DIMENSION 2: Regulacién externa Si No Si No Si No
4 Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo. X X X No es adecuado poner la palabra
Porque, pues confunde
5 Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en X X X
este trabajo.
6 Para obtener la aprobacién de otras personas (por ejemplo, mis X X X No es adecuado poner la palabra
superiores, los comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.). Porque, pues confunde
7 Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores X X X No es adecuado poner la palabra
personales. Porque, pues confunde
8 Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo. X X X No es adecuado poner la palabra
Porque, pues confunde
9 Porque me divierto haciendo mi trabajo X X X No es adecuado poner la palabra
Porque, pues confunde
DIMENSION 3: Regulacién introyectada Si No Si No Si No
10 | Porgue si no me sentiria mal respecto a mi mismo X X X No es adecuado poner la palabra
Porque, pues confunde
11 | Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo | x X X No es adecuado poner la palabra
solo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo Porque, pues confunde
12 | Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis X X X No es adecuado poner la palabra
superiores, los comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.). Porque, pues confunde
13 | Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis X X X No es adecuado poner la palabra
superiores, los comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.). Porque, pues confunde
DIMENSION 4: Regulacién identificada Si No Si No Si No
14 | Porque yo personalmente considero que es importante poner X X X No es adecuado poner la palabra
esfuerzo en este trabajo Porque, pues confunde




15 | Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante. X X X No es adecuado poner la palabra
Porque, pues confunde
16 | Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante. X X X No es adecuado poner la palabra
Porque, pues confunde

DIMENSION 5: Motivacién intrinseca Si No Si No Si No

17 | Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente X X X No es adecuado poner la palabra
esfuerzo. Porque, pues confunde

18 | No me esfuerzo, porgue siento que estoy malgastando mi tiempoen | x X X
el trabajo.

19 | No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido. | x X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ x] No aplicable [ ]
...24...de...marzo...del 2021.....
Apellidos y nombres del juez evaluador: Kety Lourdes Jauregui DNI: 08728982
Especialidad del evaluador: Recursos Humanos
Firma

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension



ANEXO 1

CARTA DE PRESENTACION

Sefior:
Max Cabanillas Castrején, PhD

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo candidato a licenciado en psicologia de la Universidad
Auténoma del Perd, se requiere validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion

necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optare el grado de Licenciado en
psicologia.

El titulo de mi investigacion es: “Clima Laboral y Motivaciéon Laboral en los Docentes
de nivel secundaria de una instituciéon educativa privada de Lima Metropolitana, 2021 y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas tematicos y/o investigacion cientifica.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

1. Anexo 1: Carta de presentacion

2. Anexo 2: Matriz de operacionalizacién

3.  Anexo 3: Definiciones conceptuales de las variables

4.  Anexo 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

-~

—t L |
/ T’Kt v 17{"‘!“-——..._

1 &
T —

Firma

Jersonn Jesus Lizarbe Lobaton

D.N.I: 47860815



Anexo 5

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: _Autorrealizacién Si No Si No Si No
1 Existen oportunidades de progresar en la Organizacion. X X X
2 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. X X X
3 Se participa en definir los objetivos y las acciones para logarlo. X X X
4 Se valora los altos niveles de desempefio. X X X
5 Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros. X X X
6 Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del X X X
personal.
7 Los jefes promueven la capacitacién que se necesita. X X X
8 La Organizacion promueve el desarrollo del personal. X X X
9 Se promueve la generacién de ideas creativas o innovadoras. X X X
10 | Se reconoce los logros en el trabajo. X X X
DIMENSION 2: Condiciones Laborales
11 | Los comparieros de trabajo cooperan entre si. X X X
12 | Los objetivos de trabajo son retadores. X X X
13 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas X X X
de su responsabilidad.
14 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado. X X X
15 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se X X X
puede.
16 | Existe una buena administracién de los recursos. X X X
17 | La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras X X X
organizaciones.
18 | Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién de la X X X
institucion.
19 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. X X X
20 | La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros. X X X
DIMENSION 3: Comunicacién Si No Si No Si No
21 | Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el X X X
trabajo.
22 | En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente. X X X
23 | En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa. X X X
24 | Existen suficientes canales de comunicacion. X X X
25 | Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia. X X X
26 | En la Organizacion, se afrontan y superan los obstaculos. X X X
27 | La Organizacién fomenta y promueve la comunicacion. X X X
28 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen. X X X
29 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas. X X X
30 | Se conocen los avances en otras areas de la Organizacién. X X X
DIMENSION 4: Supervisién




31 | El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se X X X
presentan.
32 | En la Organizacién, se mejoran continuamente los métodos de X X X
trabajo.
33 [ La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea. X X X
34 | Se recibe preparacién necesaria para realizar el trabajo. X X X
35 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas. X X X
36 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las X X X
actividades.
37 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. X X X
38 [ Los objetivos del trabajo estén claramente definidos. X X X
39 | Eltrabaijo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos. X X X
40 | Existe un trato justo en la Organizacidn. X X X
DIMENSION 5: Involucramiento Laboral Si No Si No Si No
41 | Se siente comprometido con el éxito de la Organizacién. X X X
42 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. X X X
43 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la X X X
Organizacién.
44 | Los trabajadores estan comprometidos con la Organizacion. X X X
45 | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. X X X
46 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del X X X
personal.
47 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. X X X
48 | Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo X X X
del personal.
49 | Hay clara definicién de visién, misién y valores en la Organizacion. X X X
50 | La organizacion es una buena opcién para alcanzar calidad de vida X X X
laboral.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna observacién, el instrumento tiene suficiencia.
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
28 de marzo del 2021
Apellidos y nombres del juez evaluador: Cabanillas Castrejon Max Alexander DNI: 42079368

Especialidad del evaluador: Psicélogo organizacional |

Firma
1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensitn especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo



Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Anexo 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Desmotivacién Si No Si No Si No

1 Porque ofras personas me van a compensar financieramente, sélo si X X X
pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo. 17

2 Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado X X X
personal para mi. 18

3 Porque si no sentiria verglienza de mi mismo. 19 X X X
DIMENSION 2: Regulacién externa Si No Si No Si No

4 Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo. X X X

5 Me esfuerzo poco, porque no crec que valga la pena esforzarse en X X X
este trabajo.

6 Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis X X X
superiores, los comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

7 Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores X X X
personales.

8 Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo. X X X

9 Porque me divierto haciendo mi trabajo X X X
DIMENSION 3: Regulacién introyectada Si No Si No Si No

10 [ Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo X X X

11 | Porque otras personas me van a ofrecer mas seqguridad en el trabajo X X X
solo si pongo el suficiente esfuerze en mi trabajo

12 | Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis X X X
superiores, los comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

13 | Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis X X X
superiores, los companieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
DIMENSION 4: Regulacién identificada Si No Si No Si No

14 | Porque yo persconalmente considero que es importante poner X X X
esfuerzo en este trabajo

15 [ Porque el trabajo que lleve a cabo es interesante. X X X

16 | Porque lo que hago en mi trabajo es emocicnante. X X X
DIMENSION 5: Motivacién intrinseca Si No Si No Si No

17 | Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente X X X
esfuerzo.

18 | No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en X X X
el trabajo.

19 [ No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna observacién, el instrumento tiene suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Cabanillas Castrejon Max Alexander

Especialidad del evaluador: Psicélogo organizacional

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: E| item es apropiado para representar al compenente o dimension especifica del constructo
* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

DNI: 42079368

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

28 de marzo del 2021

Firma



ANEXO 1

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mg.

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo candidato a licenciado en psicologia de la Universidad
Auténoma del Perq, se requiere validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optare el grado de Licenciado en
psicologia.

El titulo de mi investigacion es: “Clima Laboral y Motivacién Laboral en los Docentes
de nivel secundaria de una instituciéon educativa privada de Lima Metropolitana, 2021” y
siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencién, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas tematicos y/o investigacion cientifica.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Anexo 1: Carta de presentacion

Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Anexo 3: Definiciones conceptuales de las variables

Anexo 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

PON~

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracién nos despedimos de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma

Jersonn Jesus Lizarbe Lobatén

D.N.I: 47860815



Anexo 5

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Autorrealizacién Si No Si No Si No
1 Existen oportunidades de progresar en la Organizacion. X X X
2 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. X X X
3 Se participa en definir los objetivos y las acciones para logarlo. X X X
4 Se valora los altos niveles de desempefio. X X X
5 Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros. X X X
6 Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del X X X
personal.
7 Los jefes promueven la capacitacién que se necesita. X X X
8 La Organizacién promueve el desarrollo del personal. X X X
9 Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras. X X X
10 | Se reconoce los logros en el trabajo. X X X
DIMENSION 2: Condiciones Laborales
11 [ Los compafieros de trabajo cooperan entre si. X X X
12 | Los objetivos de trabajo son retadores. X X X
13 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas X X X
de su responsabilidad.
14 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado. X X X
15 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se X X X
puede.
16 | Existe una buena administracion de los recursos. X X X
17 | La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras X X X
organizaciones.
18 | Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién de la X X X
institucion.
19 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. X X X
20 | La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros. X X X
DIMENSION 3: Comunicacién Si No Si No Si No
21 | Se cuenta con acceso a la informacioén necesaria para cumplircon el | X X X
trabajo.
22 | En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente. X X X
23 | En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa. X X X
24 | Existen suficientes canales de comunicacion. X X X
25 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia. X X X
26 | En la Organizacidn, se afrontan y superan los obstaculos. X X X
27 | La Organizacidn fomenta y promueve la comunicacion. X X X
28 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen. X X X
29 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas. X X X
30 | Se conocen los avances en ofras areas de la Organizacion. X X X
DIMENSION 4: Supervisién Si No Si No Si No




31 | El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se X X X
presentan.
32 | En la Organizacion, se mejoran continuamente los métodos de X X X
trabajo.
33 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea. X X X
34 | Se recibe preparacién necesaria para realizar el trabajo. X X X
35 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas. X X X
36 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las X X X
actividades.
37 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. X X X
38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. X X X
39 | El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos. X X X
40 | Existe un trato justo en la Organizacion. X X X
DIMENSION 5: Involucramiento Laboral Si No Si No Si No
41 | Se siente comprometido con el éxito de la Organizacion. X X X
42 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. X X X
43 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la X X X
Organizacion.
44 | Los trabajadores estdn comprometidos con la Organizacion. X X X
45 | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. X X X
46 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del X X X
personal.
47 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. X X X
48 | Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de orgullo X X X
del personal.
49 | Hay clara definicién de visién, mision y valores en la Organizacion. X X X
50 | La organizacién es una buena opcién para alcanzar calidad de vida X X X
laboral.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
...... 24....de...marzo....del 2021.....
Apellidos y nombres del juez evaluador: Luis Felipe Calderén Moncloa DNI: 07580065

Especialidad del evaluador: Recursos humanos y administracion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
% Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo



Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Anexo 4
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL
N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia®? [ Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Desmotivacién Si No Si No Si No
1 Porque otras personas me van a compensar financieramente, solo si | X X
pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo. 17
2 Porgue el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado X
personal para mi. 18
3 Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo. 19 X X
DIMENSION 2: Regulacién externa Si No Si No Si No
4 Porgue tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo. X
5 Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en X X X
este trabajo.
6 Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis X X X
superiores, los comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
7 Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores X X X
personales.
8 Porgue me hace sentir orgulloso de mi mismo. X X X
9 Porgue me divierto haciendo mi trabajo X X X
DIMENSION 3: Regulacién introyectada Si No Si No Si No
10 | Porgue si no me sentiria mal respecto a mi mismo X X X
11 | Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo | X X X
sdlo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo
12 | Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis X X X
superiores, los comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
13 | Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis X X X
superiores, los companeros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
DIMENSION 4: Regulacién identificada Si No Si No Si No
14 | Porgue yo personalmente considero que es importante poner X X X
esfuerzo en este trabajo
15 | Porgue el trabajo que llevo a cabo es interesante. X X X
16 | Porgque lo que hago en mi trabajo es emocionante. X X X
DIMENSION 5: Motivacién intrinseca Si No Si No Si No
17 | Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente X X X
esfuerzo.
18 | No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en X X X
el trabajo.
19 [ No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido. | X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Luis Felipe Calderon Moncloa

Especialidad del evaluador: Recursos humanos y administracion

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 07580065

...24...de...marzo...del 2021

Firma



ANEXO 1

CARTA DE PRESENTACION
Sefior: Dr. Freddy Jaimes Alvarez

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo candidato a licenciado en psicologia de la Universidad
Auténoma del Peru, se requiere validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar mi investigacién y con la cual optare el grado de Licenciado en
psicologia. : s

El titulo de mi investigacién es: “Clima Laboral y Motivacién Laboral en los Docentes
de nivel secundaria de una institucién educativa privada de Lima Metropolitana, 2021” y
siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencién, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas tematicos y/o investigacion cientifica. e

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

1. Anexo 1: Carta de presentacion

2. Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

3. Anexo 3: Definiciones conceptuales de las variables

4 Anexo 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de
usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Yy A

7

Firma
Jersonn Jesus Lizarbe Lobatén

D.N.I: 47860815



Anexo 5

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Autorrealizacién Si No Si No Si No
1 Existen oportunidades de progresar en la Organizacion. X X X
2 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. X X X
3 Se participa en definir los objetivos y las acciones para logarlo. X X X
4 | Se valora los altos niveles de desempefio. X X X
5 Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros. X X X
6 Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del X X X Especificar de que desarrollo se
personal. habla
7 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita. X X X
8 La Organizacién promueve el desarrollo del personal. X X X
9 | Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras. X X ) Hay dos ideas, separar una para
creativas y otra para inovadoras
10 | Se reconoce los logros en el trabajo. X X X
DIMENSION 2: Condiciones Laborales
1 Los compaiieros de trabajo cooperan entre si. X X X
1 Los objetivos de trabajo son retadores. X X X
1 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas | x X %
de su responsabilidad.
14 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado. | x X X
15 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se X X X
puede.
16 | Existe una buena administracién de los recursos. X X X
17 | La remuneracion es atractiva en comparacién con la de otras X X X
organizaciones.
18 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la X X X
institucion.
19 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. X X X
20 [ La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros. X X X Separar, hay dos ideas
DIMENSION 3: Comunicacié Si No Si [ No [ Si No
21 | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir conel | x X X
rabajo.
22 | En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente. X X X
23 | En los grupos de trabaijo, existe una relacion armoniosa. X X X
24 | Existen suficientes canales de comunicacion. X X %
25 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia. X X X
26 | En la Organizacion, se afrontan y superan los obstaculos. X X X Elegir una idea
27 | La Organizacién fomenta y promueve la comunicacion. X X X Elegir una idea
28 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen. X X X
29 | Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas. X X X
30 | Se conocen los avances en otras areas de la Organizacion. X X X
DIMENSION 4: Supervisién




% 31 | El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se X X X
presentan.
32 | En la Organizacion, se mejoran continuamente los métodos de X X X
trabajo.
33 | La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea. X X X
34 | Se recibe preparacién necesaria para realizar el trabajo. X X X
35 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas. X X X
36 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las X X X Separar las ideas o elegir solamente
actividades. una
37 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. X X X
38 | Los objetivos del trabajo estén claramente definidos. X X X
39 | Eltrabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos. X X X Separar las ideas o elegir solamente
una
40 | Existe un trato justo en la Organizacion. X X X
DIMENSION 5: Involucramiento Laboral Si No Si No | Si No
41 | Se siente comprometido con el éxito de la Organizacion. X X X
42 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. X X X
43 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la X X X
Organizacion.
44 | Los trabajadores estan comprometidos con la Organizacién. X X X
45 | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. X ¥ X
46 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del | x X X
personal.
47 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. X X X
48 | Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de orgullo | x X X
del personal.
49 | Hay clara definicion de vision, misién y valores en la Organizacion. X X X Hay tres ideas, mejor separarlas
50 | La organizacion es una buena opcién para alcanzar calidad de vida X X X
laboral.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): mejorar la claridad de algunos items

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ X ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Freddy R. Jaimes Alvarez

Especialidad del evaluador: psicélogo

1 Pertinencia: E| item corresponde al concepto terico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

DNI: 09887233

No aplicable [ ]

28 de marzo del 2021

Firma



Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Anexo 4
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL
N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Desmotivacién Si No Si No | Si No
1 Porque ofras personas me van a compensar financieramente, sélo si X X X Cambiar item
ngo el suficiente esfuerzo en mi jo. 17
2 Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado X % X
personal para mi. 18
3 Porgue si no sentiria verglienza de mi mismo. 19 X X X Cambiar item
DIMENSION 2: Regulacién externa Si No Si No | Si No
4| Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerio. X X X Para regulacion introyectada
5 s esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en X X X Cambiar item
{rabajo.
6 | Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis X X X Cambiar item
iores, los comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
7 Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores X X X
personales.
8 Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo. X X X
9 Porque me divierto haciendo mi trabajo X X X
DIMENSION 3: Regulacién introyectada Si No Si | No | Si No
10 | Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo X X X
11 | Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo | x b X
s6lo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo
12 | Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis X X X
superiores, los comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
13 | Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis X X X
superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
DIMENSION 4: Regulacién identificada Si No Si No | Si No
14 | Porque yo personalmente considero que es importante poner X X X
esfuerzo en este trabajo
15 | Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante. X X X
16 | Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante. Muy parecido al item anterior, sugiero
cambiar
DIMENSION 5: Motivacién intri Si No Si No | Si No
17 me arriesgo a perder mi frabajo si no pongo el suficiente X X X Especificar el tipo de esfuerzo o
| involucramiento personal
18 | No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempoen | x X X
el trabajo.
19 | No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido. | x X X
Observaglonu (precisar si hay suficiencia): mejorar la pertinencia y cambiar algunos items
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [x ] No aplicable [ ]
28 de marzo del 2021
Apellidos y bres del juez luador: Freddy R. Jaimes Alvarez DNI: 09887233
Especialidad del evaluador: psicélog
Firma

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 El item es apropiado para al o di i0 del
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Sufici fici

ia, se dice do los items son

para medir la dimension




ANEXO: 08
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Consentimiento informado: Cuestionario
Clima y motivacion laboral

Mediante el presente cuestionario, se solicita su participacidn para una investigacion con
fines exclusivamente académicos. La informacion es totalmente confidencial y la
participacion voluntaria. Muchas gracias por participar

*Obligatorio



