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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo general; establecer la relacion
entre el clima laboral y la motivacién en los docentes de la Escuela Profesional
de Educacién Fisica de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos en el ano 2018; para conseguir esta finalidad se ha
revisado literatura respecto del clima laboral y de evaluacion. Conjuntamente
con esto se desarrollado una encuesta conjunta que permite medir ambas
variables con 25 preguntas para cada variable. La encuesta se aplicé a 43
docentes entre contratados y nombrados los resultados muestran que existe
la asociacion y relacion directa, positiva y significativa entre las variables, los
resultados muestras también que existe diferencias significativas entre los

docentes nombrados y contratados.

Palabras Clave: Motivacion, clima laboral, docentes y desarrollo profesional
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SUMMARY

The present investigation has as a general objective; establish the relationship
between the work climate and motivation in the teachers of the Professional
School of Physical Education of the Faculty of Education of the National
University of San Marcos in 2018. Evaluation. Along with this, a joint survey
was developed that allows to measure both variables with 25 questions for
each variable. The survey was applied to 43 teachers between the contracted

and the appointed results.

Key Words: Motivation, work climate, teachers and professional development.



CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1. Situacion Problematica

Hoy en dia la humanidad ha sufrido modificaciones sustanciales en diversos
aspectos y esto se debe a la globalizacion, al avance cientifico y al avance
tecnoldgico. Todo ello ha generado problemas con los paises en vias de
desarrollo, ha afectado la educaciéon en general y muchos paradigmas de

reforma educativa.

Ahora, en cuanto a los problemas que afronta en la actualidad nuestro pais
son muchos, pero existen algunos que requieren una mayor atencién por parte
de los directivos de las instituciones educativas. Uno de ellos que amerita
tratarlo en esta presente investigacién es sobre la relacion entre el clima
laboral y la motivacién en docentes, lo cual se observa pocas veces y genera

cada vez mas problemas en las organizaciones educativas.

Hablar de una motivacién por parte de los docentes va a depender del clima
laboral que se viva en las instituciones educativas, es decir, la plana docente
trabajara motivada siempre y cuando no se obstaculice la independencia y no
sean obligados a cometer actos que va en contra de sus principios, pues ello
genera una ruptura en las relaciones humanas y también impiden realizar

mejoras en busca de la calidad educativa.

La motivacion en los docentes estd catalogada como una pieza fundamental
para que la organizacion pueda funcionar sin problema alguno. El clima
laboral es otro de los factores determinantes que influye en la conducta de los
miembros de la educacién y que condicionan los niveles de motivacion laboral

y rendimiento profesional.

Lo que se tiene en el Peru es la falta de motivacidon de los docentes y estas
desmotivaciones son evidentes en la accién académica. Es por ello que se
debe contar con instituciones educativas donde todos los miembros trabajen
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en equipo por un fin comun, contando con un clima laboral armonioso en
donde se den las condiciones necesarias para un mejor desenvolvimiento de

los docentes y estén mas motivados.

El desarrollo de esta investigacion, como ya se menciond, se enmarca en
determinar la relaciéon de la percepcién clima laboral y la motivacién en
docentes de la Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de
Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018.

Lo que se desea determinar es en qué medida la motivacién docente que se
realiza en un determinado clima laboral puede explicar los resultados
educativos que se obtienen y si dicha motivacion es un factor importante para
la mejora educativa de la organizacién.

Los resultados contribuirdn a la optimizacion de la gestion institucional,
apostando por la generacién de un ambiente favorable en el cual los docentes

se desempefien a satisfaccion.

1.2. Planteamiento del problema

El clima laboral ha sido empleado en el campo de la administracion, la
psicologia y las ciencias que estudian los grupos humanos y esas practicas
han contribuido a comprender lo importante de su estudio en las
organizaciones o instituciones privadas o publicas, asi como la necesidad de
que los miembros que la integran se sientan involucrados ademas de
motivados a fin de desarrollarse dptimamente en su labor que realizan dia a
dia.

Por lo expuesto, debemos tener en cuenta que quienes tienen la tarea de
llevar adelante la gestion de las organizaciones educativas deben tener la
capacidad de concebir, percibir y conducir el cambio para la excelencia
educativa u organizacional, vale decir, el director debe ser la cabeza y guia
de la institucion y debe actuar motivando, liderando, trabajando y
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comunicando o interrelacionandose con los participes de la labor educativa.
Para alcanzar este propdsito es necesario entender el cambio en primer lugar,
COmo un proceso que exige desprendernos de lo conocido para incursionar
en lo desconocido. Ademas, para percibir las practicas docentes, las
creencias que la sustentan, los valores que la impulsan y las relaciones que

se producen dentro de la comunidad educativa.

Para ello, el cambio se debe comprender con la puesta en practica de
estrategias que permitan superar una situacion dada por una nueva, de
acuerdo a paradigmas e ideologias identificadas, contrastadas y asumidas
hasta el momento, proporcionadas por la era del conocimiento. Asumiendo la
carencia de calidad educativa y falta de un buen clima laboral en el quehacer
docente y ante los desafios que plantea la sociedad actual a nuestros
educandos y demas agentes educativos, como el profesor, por ejemplo,
¢,como es realmente la motivacion docente en las aulas?, pues ubicamos
nuestro estudio en el eje de las institucionales educativas publicas puesto que
son las que mas faltas o carencias presentan en su proceso de ensefnanza-

aprendizaje.

1.2.1. Problema principal

¢, Cudl es la relacion entre el clima laboral y la motivacidn en los docentes de
la Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de Educacion de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 20187

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢Cuadl es la relacion entre la dimension Incentivo de la variable Clima
laboral y la dimensién Personal de la variable Motivacion en los
docentes de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad
de Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el
afno 20187
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¢, Cudl es la relacion entre la dimensién Comunicacion de la variable
Clima laboral y la dimensién Social de la variable Motivacién en los
docentes de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad
de Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el
ano 20187?

¢,Cual es la relacién entre la dimension Liderazgo de la variable Clima
laboral y la dimension Profesional de la variable motivacién en los
docentes de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad
de Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el
ano 20187

¢, Cuadl es larelacion entre la dimension Satisfaccion de la variable Clima
laboral y la dimensién Familiar de la variable Motivacion en los
docentes de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad
de Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el
ano 20187

¢, Cuadl es la relacion entre la dimensién Trabajo en equipo de la variable
Clima laboral y la dimension Personal de la variable motivacion en los
docentes de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad
de Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el
afno 20187

Objetivo de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Establecer la relacién entre el clima laboral y la motivacidén en los docentes de

la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad de Educacion de la

Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018.

1.3.2. Objetivos especificos

Los objetivos especificos de la investigacion son los siguientes:
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Determinar la relacién entre la dimensién Incentivo de la variable Clima
laboral y la dimension Personal de la variable Motivacion en los
docentes de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad
de Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el
ano 2018.

Describir relacién entre la dimension Comunicacion de la variable Clima
laboral y la dimensién Social de la variable Motivacion en los docentes
de la Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de
Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio
2018.

Determinar la relacién entre la dimensién Liderazgo de la variable
Clima laboral y la dimension Profesional de la variable motivacién en
los docentes de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la
Facultad de Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos en el afio 2018.

Determinar la relaciéon entre la dimension Satisfaccion de la variable
Clima laboral y la dimensién Familiar de la variable Motivacién en los
docentes de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad
de Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el
ano 2018.

Establecer la relacion entre la dimension Trabajo en equipo de la
variable Clima laboral y la dimension Personal de |a variable motivacion
en los docentes de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la
Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San

Marcos en el ano 2018.

Justificacion del problema

La presente investigacion se justifica en la importancia de conocer la relacion

entre el clima laboral con la motivacion de los docentes de la Escuela

Profesional de Educacion Fisica de la Facultad de Educacion de la

Universidad Nacional Mayor de San Marcos. A partir de los resultados,

permitira manejar informacién sobre como guiar a los docentes hacia
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desempefios mas sobresalientes, orientar las iniciativas e intervenciones para
asi obtener un clima laboral adecuado y que garantice la motivacion constante

de los docentes.

Lo que se pretende es contribuir a encontrar valiosos antecedentes que sirvan
para fomentar programas especificamente inclinados al logro de 6ptimos
resultados laborales y que estén alineados con las metas organizacionales y
con la motivaciéon de los docentes. Se busca, ademas, satisfacer las
necesidades laborales dentro de una institucién, de tal manera que mejoraria
la calidad y generara una satisfaccion laboral, optimizando el desempefio
docente e influyendo de manera positiva en el servicio brindado y en las
relaciones interpersonales.

Se busca evidenciar la relacion de causa y efecto entre el clima laboral con la
motivacion de los docentes, de tal modo que se beneficiara de manera directa
a todos los colaboradores de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de
la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos y

a las demas instituciones en general.

La informacién obtenida en la presente investigacién servira como base y
antecedente de futuros trabajos relacionados con el tema de estudio.
Asimismo, los logros de este estudio permitiran generar conciencia en el papel

gue cumple las diversas dimensiones de ambas variables.

Es por ello que se ha considerado la importancia de realizar un andlisis, de la
relacion entre la percepcion clima laboral y la motivacion docente de la
Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad de Educacion de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos.



1.5. Formulacion de la hipétesis

1.5.1. Hipdtesis general

Existe una relacion directa y significativa entre el clima laboral y la motivacion
en los docentes de la Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facultad
de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el ano
2018.

1.5.2. Hipdtesis especificas

a) Existe una relacion directa y significativa entre la dimensién Incentivo
de la variable Clima laboral y la dimension Personal de la variable
Motivacion en los docentes de la Escuela Profesional de Educaciéon
Fisica de la Facultad de Educacién de la Universidad Nacional Mayor
de San Marcos en el afio 2018.

b) Existe una relacién directa y significativa entre la dimension
Comunicacion de la variable Clima laboral y la dimensién Social de la
variable Motivacién en los docentes de la Escuela Profesional de
Educacion Fisica de la Facultad de Educacion de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos en el afo 2018.

c) Existe una relacion directa y significativa entre la dimension Liderazgo
de la variable Clima laboral y la dimension Profesional de la variable
motivacion en los docentes de la Escuela Profesional de Educacion
Fisica de la Facultad de Educacién de la Universidad Nacional Mayor
de San Marcos en el afio 2018.

d) Existe una relacidn directa y significativa entre la dimension
Satisfaccion de la variable Clima laboral y la dimension Familiar de la
variable Motivacién en los docentes de la Escuela Profesional de
Educacion Fisica de la Facultad de Educacién de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018.

e) Existe una relacién directa y significativa entre la dimension Trabajo en
equipo de la variable Clima laboral y la dimensién Personal de la
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variable motivaciéon en los docentes de la Escuela Profesional de
Educacion Fisica de la Facultad de Educacién de la Universidad

Nacional Mayor de San Marcos en el afo 2018.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1. Marco Filosoéfico o epistemoldgico de la investigacion

Con nuevas exigencias actuales en un contexto globalizante y complejo, las
universidades deben adaptarse para la formacién de profesionales
adaptandose a los nuevos requerimientos para mantener su competitividad.
Por tanto, una universidad debe preocuparse por sus docentes en sentido de
su motivaciéon y el contexto de trabajo en el cual se desenvuelven. La
importancia de establecer la relacion entre el clima laboral y la motivacién ya
que con esta informacion se puede mejorar la calidad educativa, esto
permitiria brindar a los estudiantes universitarios mejor calidad de formacién
profesional de tal manera que puedan afrontar las nuevas exigencias. Es
imperioso establecer entonces esta relacion entre las variables. Asia este

propdsito se dirige el presente trabajo.

Este documento esta conformado por cuatro capitulos a través de los cuales
se desarrolla el presente trabajo de investigacion. En primer lugar, se presenta
el capitulo I, en esta seccidn se establece el planteamiento del problema
donde se expone las preguntas de investigacion y la justificacién de la misma,
los objetivos y el planteamiento de la hipotesis. Seguidamente en el Capitulo
I, se expone el marco tedrico, que integra las argumentaciones conceptuales,
antecedentes y el contexto tedrico de las variables, ademas también se
expone la informacion que soporta esta investigacidon. Seguidamente el
capitulo 1ll, se explica detalladamente la metodologia que se utilizd en la
investigacion de este estudio. En el capitulo 1V, se integran los resultados de
la informacidén generada; en tanto que, en el apartado siguiente, se organiza
la discusidén y analisis de los resultados describiendo y haciendo el analisis
correlacional. Finalmente se presenta las conclusiones y recomendaciones,
que se sustentan en el marco teérico y el andlisis estadistico; seguidamente
en esta seccidn se muestra las referencias bibliograficas citadas en todo el

trabajo de investigacion.
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2.1.1. Antecedentes nacionales

Parillo Sosa (2017) realizé un trabajo de investigacion titulado: “Clima
organizacional y desempeno laboral de los docentes de la Universidad Andina
Néstor Caceres Velasquez, afo 2015”. El objetivo de la investigacién fue
determinar qué tipo de correlacién existe entre el clima organizacional y el
desempefo laboral entre los docentes de la Universidad Andina Néstor
Céceres Velasquez. El tipo de investigacion fue descriptiva-correlacional. Los
instrumentos de medicibn que se utilizaron fueron cuestionarios y las
dimensiones midieron la autorrealizacion, el involucramiento laboral, la
supervisién, la comunicacion y las condiciones laborales. En cuanto a la
correlacion de las dos variables de estudio, se utilizaron el coeficiente de
correlacion de Pearson (r) y el coeficiente de determinacién (r2). La poblacion
estuvo conformada por docentes nombrados y contratados. La muestra
estuvo conformada por la poblacién estudiantil de la Universidad Andina
Néstor Caceres Veldsquez en la sede centran, Puno y su filial en Arequipa.

Por ultimo, el trabajo de investigacién muestra las siguientes conclusiones:

e Existe una correlacidn directa de manera positiva y alta entre el clima
organizacional y el desempefno laboral entre los docentes de la
Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez. Su valor en la
correlacién de Pearson fue de 0.91 y a su vez el coeficiente de
determinacion fue de 0.83.

e El nivel del clima organizacional entre los docentes de la Universidad
Andina Néstor Caceres Velasquez es desfavorable, el cual representa
el 53,8% de un total de 308 docentes encuestados.

e El nivel de desemperio laboral entre los docentes de la Universidad
Andina Néstor Caceres Veldasquez es suficiente, el cual representa el

55,5% de un total de 308 docentes encuestados.

Alfaro Pefia (2015) realizé un trabajo de investigacion titulado: “Satisfaccion
laboral de los docentes en la Universidad Cientifica del Sur, Villa el Salvador,
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2015”. El objetivo del trabajo de investigacion fue determinar el nivel de
satisfaccion laboral que presentan los docentes en la Universidad Cientifica
del Sur, Villa El Salvador. El objetivo de la investigacion fue identificar los
niveles de satisfaccion laboral del docente de la Universidad Cientifica del Sur,
Villa EI Salvador. El tipo de investigacion fue basico, descriptivo. El disefio de
investigacion fue no experimental, transversal. El instrumento de medicion
estuvo conformado por la escala de Likert. La poblaciéon estuvo conformada
por docentes de la Universidad Cientifica del Sur. La muestra estuvo
conformada por 150 docentes de la Universidad Cientifica del Sur. Las
conclusiones del trabajo de investigacion fueron las siguientes:

e Los docentes de la Universidad Cientifica del Sur presentan una
satisfaccion moderada de 63%, 28% insatisfecho, y 9% satisfecho. Es
decir, el 90% de los docentes no esta satisfecho laboralmente en la
universidad.

e Los docentes de la Universidad Cientifica del Sur se encuentran en un
58% de satisfaccion moderada en cuanto a la satisfaccion intrinseca,
18% insatisfecho y 24% satisfecho.

e Los docentes de la Universidad Cientifica del Sur se encuentran en un
49% de satisfaccion moderada en cuanto a la satisfaccion extrinseca,
23% insatisfecho y 27% satisfecho.

Barriga Rodriguez (2016), realizé un trabajo de investigacion que llevo de
titulo: “Clima laboral y desempeno docente en la Universidad Jaime Bausate
y Meza” en el distrito de Jesus Maria - Lima. El disefio de la investigacion fue
transeccional, correlacional, causal, bivariada, transversal. Para la recoleccién
de datos se confeccionaron dos cuestionarios estructurados en el clima
laboral, dimensionado en el talento humano, el disefio organizacional y la
cultura organizacional. El otro punto fue la motivacién docente que comprende
las relaciones interpersonales y resultados de la labor educativa. La poblacion

estuvo conformada por docentes de la muestra.
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Se demostré que existe relacion entre clima organizacional y el desempeno
docente en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”- Jesus Maria. Pues el
coeficiente de correlaciéon fue bueno de 0,755, vemos que existe una relacion
directa y un nivel de significancia menor que 0,05, motivo por el cual se
rechaza la hipétesis Nula y se acepta la alterna: El clima organizacional se
relaciona con el desempeno docente en la Universidad “Jaime Bausate y

Meza”- Jesus Maria. Por ultimo, se muestran las siguientes conclusiones:

e Existe relaciéon entre el clima laboral y el desempefio docente de la
Universidad “Jaime Bausate y Meza”, Jesus Maria. El coeficiente de
correlaciéon fue bueno, de 0.755; existe una relacién directa y un nivel
de significancia menor de 0.05.

e Existe relacién entre el talento humano en el desempeno docente en la
Universidad “Jaime Bausate y Meza”, Jesus Maria. La correlacion de
Pearson fue buena y arrojé un 0.684, es decir, se da una satisfaccién
directa y un nivel de significancia menor que 0.05.

e Existe relacion entre el talento humano en el disefio laboral en el
desempeiio docente en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”, Jesus
Maria. La correlacion de Spearman fue moderada y arrojé un 0.577, es
decir, se da una satisfaccion directa y un nivel de significancia menor
que 0.01.

e Existe relacion entre la cultura organizacional en el desempefo
docente en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”, Jesus Maria. La
correlacién de Spearman fue moderada y arrojé un 0.646, es decir, se
da una satisfaccion directa y un nivel de significancia menor que 0.05.

Bobadilla (2017) realiz6 un trabajo de investigacion titulado: “Clima
organizacional y desempefio laboral en institutos superiores tecnolégicos de
Huancayo”. El objetivo del trabajo de investigacién fue determinar la relacién
que existe entre el clima organizacional y desempenfo laboral en los institutos
superiores tecnolégicos de Huancayo. El tipo de investigacion fue aplicada. El
nivel de la investigacion fue descriptivo. EI método de investigacién fue

descriptivo. El disefio de la investigacion fue correlacional. La poblacion
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estuvo conformada por docentes que laboran en los institutos superiores

tecnoldgicos de Huancayo. La muestra estuvo conformada por 104 docentes

de los institutos superiores tecnol6gicos de Huancayo. La técnica de muestreo

fue no probabilistica, criterial o intencional. En cuanto a los instrumentos de

recoleccién de informacion, se utilizaron test en la escala de Likert,

cuestionarios y una observacién directa. Por ultimo, se presenta las siguientes

conclusiones:

Existe una relacion entre el clima organizacional y el desempeno
laboral en institutos superiores tecnolégicos de Huancayo. Dicha
demostracién se pudo realizar con la prueba estadistica Chi cuadrada.
Los institutos superiores tecnoldgicos investigados se encuentran
ubicados en dos niveles del clima organizacional, de tres posibles
alternativas, bueno, regular y malo. Existen institutos superiores
tecnologicos buenos regulares y malos en cuanto al clima
organizacional.

En cuanto al desempeno laboral, se considerd tres niveles de
desempeno: inicio, en proceso y logrado. De manera global, tres
institutos superiores tecnoldgicos presenten un nivel de desempefo

“logrado”, un instituto en el nivel “en proceso” y otros en “inicio”.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Polanco (2014) realizé un trabajo de investigacion titulada: “El clima
y la satisfaccion laboral en los(as) docentes del Instituto Tecnologico de
Administracién de Empresas (INTAE) de la ciudad de San Pedro Sula,
Cortés”. El objetivo de la investigaciéon fue describir el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los(as) docentes del INTAE y
caracterizar el impacto del clima organizacional sobre la satisfaccidon
laboral en los(as) docentes del INTAE. El tipo de investigacion fue
descriptiva. El disefio de la investigacion fue no experimental
transeccional. La poblacién estuvo conformada por docentes de la
jornada matutina, vespertina y nocturna del INTAE. La muestra estuvo
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conformada por 150 docentes de la jornada matutina, vespertina y
nocturna del INTAE. El instrumento de recoleccion de informacion se
baso6 en cuestionarios y un test proyectivo. Las conclusiones del trabajo

de investigacion son los siguientes:

e El clima organizacional observado en el INTAE esta favorecido por el
ajuste de las personas a sus roles educativos, administrativos que
corresponde con la teoria de las expectativas y el estereotipo
profesionales. También el clima laboral impacta en las relaciones
humanas presentes dentro de la institucion y favorece la interaccién de
los individuos.

e La satisfaccion de los docentes del INTAE debe ser vista desde la
perspectiva de la satisfaccién parcial mediante el analisis de frecuencia
de respuesta de los satisfactores como insatisfactorios asociados al
ambiente laboral o clima laboral, la administracion de los sueldos y
salarios, el sistema de promocion laboral y la interaccién de las
relaciones humanas.

e El clima laboral en sus distintas dimensiones influye en la satisfaccion
laboral mediante su influencia emocional en la ponderacién de los
satisfactores e insatisfactorias laborales.

e Los elementos mas sensibles clima laboral del INTAE quedan
evidenciados por la presencia de instrumentos estratégicos de
planificacion que rompen con los procesos de improvisacién y juicios

arriesgados.

Bracho (1999) realiz6 un trabajo de investigacion titulado: “Clima
Organizacional y su relacion con la satisfaccion Laboral en una Institucion de
Educacion Superior”. El objetivo de la investigacion fue investigar la relacidén
que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral que existen
en una institucion de educacion superior. El tipo de investigacion fue
descriptiva. El disefio de la investigacion fue no experimental transeccional.
La poblacion estuvo conformada por docentes de educacién superior. La
muestra estuvo conformada por 150 docentes de educacion superior. El
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instrumento de recoleccion de informacion se basé en cuestionarios y un test
proyectivo. Dicha investigacién comprueba la relacion de manera directa que
existe entre una adecuada organizacién y el grado de satisfaccion laboral de
los trabajadores en una determinada institucion. Bracho nos menciona que el
clima organizacional de un determinado grupo social es una variable
mediadora entre los propdsitos y los logros del mismo grupo. Centrandose en
el ambito educativo, todo esto significa que entre lo que se planifica (objetivos,
metas, fines) en una unidad educativa y lo que se logra (metas institucionales,
rendimiento) existe una distancia que no se llena por la mera accion de
instancias separadas sino por la interaccion de demasiadas variables que, si
es percibida por los actores sociales, dara origen a “climas”, especificamente,
al clima organizacional. Las conclusiones del trabajo de investigacion son los

siguientes:

e Elclima organizacional tiene una relacion significativa con la motivacion
del docente. el coeficiente hallado fue de 0.441 cuya direccién positiva
afirma que ambas afectan en la misma direccién, es decir, si una sube,
la otra también sube y viceversa.

e La educacidon superior debe promover una satisfaccion al personal,
ademas, debe planificar recursos de capacitacion y actividades socio-
culturales y debe promover una interaccion positiva.

e Existe una satisfaccion laboral extrinseca que muestra una percepcién
del personal con respecto al énfasis que pone la institucion superior
sobre la adecuacion de la recompensa recibida. Debe haber una
cultura organizacional.

e A mayor percepcion del personal de la institucidén sobre la organizacién,
apoyo mutuo, relaciones de cordialidad, criterios de evaluacién de
rendimiento y reconocimientos de trabajo, incrementara los logros en
la institucién. De esa manera se alcanzaran las metas, los planes de

trabajo esperados.

Medina (2008) realizé un trabajo de investigacion titulado: “Cultura y clima en
las organizaciones educativas, factor determinante en la eficacia del personal
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docente”. Estableci6 como objetivo general analizar la cultura y el clima
organizacional como factores determinantes en la eficacia del personal
docente en organizaciones educativas. La metodologia de investigacion fue
con una investigacion cuantitativa, documental, es por ello que la poblacion y
muestra no es humana, sino que se utilizaron diferentes fuentes bibliograficas.
Esta investigacion fue sustentada bajo la teoria de sistema y del desarrollo

organizacional.

En base a los resultados arrojados se analiz6 la eficacia del personal docente
mediante el estudio de problema con apoyo, principalmente, en trabajos
previos, informacion y datos divulgados por medios impresos, audiovisuales o
electrénicos. La originalidad del estudio se refleja en el enfoque, criterios,
conceptualizaciones, reflexiones, conclusiones, recomendaciones y, en
general, en el pensamiento del autor.

En efecto, la investigacién arrojo que la cultura organizacional es una
herramienta eficaz para la interpretacion de la vida y el comportamiento
organizacional. Este trabajo guarda relacion con el presente estudio de
investigacion ya que tiene como objetivo: Evaluar el clima organizacional,
evidencidndose la importancia de la influencia de la cultura de cada
organizacion, puesto que de las diferentes normativas y visualizaciones de

cada institucion depende el talento humano de la organizacion.

Ferndndez (2006) realiz6 un trabajo de investigacion titulado: "EI Clima
organizacional y supervision del desempefo docente en instituciones de
educacion basica”. El objetivo fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y la supervisién del desempefio docente en instituciones de
Educacion Bésica del Circuito N° 1 del Municipio Maracaibo. Es una
investigacion descriptiva, de disefio no experimental, transeccional-
correlacional. Se ejecutd en una poblacidén de 497 docentes, con una muestra
probabilistica de 107 sujetos. Los datos se recolectaron mediante dos
cuestionarios: uno de 16 items, que mide la variable clima organizacional y

otro de 15 items, que mide la variable supervision del desempefo docente.
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Se validaron mediante juicio de expertos y su confiabilidad se determiné
mediante el coeficiente de consistencia interna alfa Cronbach. Fernandez
concluyd que: existe una relacién débil entre el clima organizacional y la

supervision del desemperio docente.

Nieves (2016) realizé un trabajo de investigaciéon titulado: “Desempefio
docente y clima organizacional en el Liceo "Agustin Codazzi" de Maracay,
estado Aragua”. La investigacion presenta un tipo descriptivo correlacional
con un disefio no experimental transversal cuya muestra estuvo conformada
por 15 docentes a tiempo completo del Liceo Agustin Codazzi, miembros del
consejo técnico asesor del plantel; 20 docentes por horas.

La muestra a la que se hace mencién en el apartado anterior se seleccion6
mediante un procedimiento probabilistico estratificada, y en el caso de los
alumnos de una poblacion de 500 estudiantes se tom6 60 de ellos cursantes
del Segundo Aro, durante el periodo escolar 1994-1995, mediante un
procedimiento no probabilistico, tipo intencional. Ademas, se utilizaron las
técnicas de la observacion y la entrevista informal a través de tres
instrumentos como un cuestionario descriptivo del perfil del clima
organizacional, una escala para medir la eficiencia docente en actividades
intracatedra en version original de Silva (1985) y una escala para la evaluacion
del docente en actividades extra catedra.

Después de su aplicacién se concluy6é que el personal docente del Liceo
“Agustin Codazzi” evidencia un desempefio éptimo en cada rol considerado.
Sin embargo, en el rol como orientador los estudiantes percibieron su accion
moderadamente deficiente; asimismo, a nivel de actividades, se determing, de
acuerdo a la opinion homogénea de los docentes un desempefio 6ptimo en el
cumplimiento de las normas juridicas e institucionales y en la dimensién ética

gue debe prevalecer y proyectar el docente.
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Por otra parte, se observd un desempefio muy bueno en las actividades de
formaciédn y difusion cultural que implementa la institucion. En general, el clima

organizacional del Liceo Agustin Codazzi es muy bueno.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. La Definicidon de clima laboral

Poole (2006), a través de su libro titulado: “El clima laboral”, menciona que el
clima laboral viene a ser la suma de las percepciones que los trabajadores
observan sobre el medio humano y fisico donde se desarrolla la actividad
diaria de la organizacion. Es un factor coyuntural dentro de la organizacion,
es decir, se asienta en la cultura organizacional, que esta mas enmarcado en
la historia, valores y tradicién de la organizacién.

El clima laboral, segun indica Poole, evoluciona segun dinamicas internas y
que dependen de variados procesos de percepcidon elementales como la
credibilidad de la fuente, los procesos selectivos de la llegada de la

informacion, los liderazgos de opinion o las normas grupales.

Poole, sefiala que los procesos que intervienen en la formacién del clima
laboral, asi como su interaccion dinamica se generan a través de las
condiciones objetivas de la organizacion (horarios, estructura jerarquica,
procesos, etc.) que luego son filtradas por la percepcion del trabajador
(factores propios de la organizacion y factores personales) para luego, realizar
un agregado de estas percepciones, con el fin de conformar el clima. Dicha

explicacién se muestra en la siguiente grafica:



- 19 -

Grafico 1

Factores de la organizacion
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El clima laboral también debe entenderse desde otra éptica, es decir, ser
considerada como la calidad total en la linea de la EFQM (European Fundation
For Quality Model). Y desde este punto de vista, el trabajador se ve como un
cliente interno del cual se le debe medir el grado de satisfaccion.

En el aspecto de realizar un estudio sobre el clima laboral, esta es
recomendable en situaciones como:

Grafico 2

Clima laboral

Instauracién de una nueva politica o de un nuevo responsable de RH en la
organizacién
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Chiang, Martin y Nufiez (2010), a través de su libro titulado “Relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccidén laboral”, indican que el clima laboral
tiene que definirse primero separando sus dos vocablos. Aborda el término
‘clima’ y lo toma como un sentido metaforico pues se refiere al estado del
tiempo, pero aca esta centrado en el cual se trabaja en la organizacion, si es
favorable o no en las actividades. Acota que el clima no es en si una causa
sino un enlace que hace posible una relacion virtuosa entre el individuo y la
organizacion. Ahora, en cuanto al término ‘laboral se menciona que es un
patrén de relaciones, por el cual las personas, bajo el mando de los directivos,
marcan el proceso de disefio organizacional. Esto marca lo que es la
estructura organizacional. En resumen, la organizacion viene a ser una serie
de procedimientos formales usados para coordinar a los diversos 6érganos.
Ahora, segun el autor, se utiliza el término organizacién escolar, para indicar
la estructura formal del sistema educativo de un pais. Se utiliza el término
como una ordenacién y disposicion de cuantos factores y elementos
concurren en un centro. Entonces, por lo todo lo mencionado, para los autores,
el clima laboral “es un conjunto de atributos especificos de una organizacién
particular que puede serinducido en el modo como la organizacién se enfrenta
con sus miembros y su entorno. Para el miembro en particular dentro de la
organizacion, el clima toma la forma de un conjunto de actitudes y
expectativas que describen las caracteristicas estaticas de la organizacion, el
comportamiento con el resultado y las eventualidades de resultado-resultado”.

Pulido (2003), nos menciona con respecto al clima laboral, en su obra “Clima
organizacional”, que esta vinculado a las percepciones de los empleados a las
evaluaciones de las practicas de liderazgo, ademas, del proceso de toma de
decisiones. El clima laboral esta vinculado a cuatro dimensiones importantes:
autonomia individual, las consideraciones, el apoyo y la contencion. En cuanto
al modelo, existen diez dimensiones clima laboral: liderazgo de apoyo,
claridad en los roles, decisiones participativas, interaccion entre companeros
de trabajo, aplicaciones y feedback, desarrollo del empleado, alineacién con
los objetivos, demandas propias del trabajo, la moral y la angustia del grupo
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de trabajo. La investigacion nos menciona que la nocién de clima se ha ido
ampliando en otros aspectos, pero todos vinculados al servicio al cliente.
Cubides Freyre considera que el clima organizacional usa como elemento
fundamental las percepciones del trabajador porque tiene las estructuras y
procesos que ocurren en un medio local. En resumen, los factores y estructura
del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima en funcién a las

perspectivas de los miembros.

Rivera (2000), a través de su trabajo titulado “El clima organizacional de
unidades educativas y la puesta en marcha de la reforma educativa”, nos
indica que el clima laboral “es un conjunto de variables, como ambientes
fisicos, estructura, ambiente social, comportamiento organizacional vy
caracteristicas de sus miembros que ofrecen una visibn global de la
organizacion”. Para realizar su investigacién, la autora decidié trabajar con la
teoria de Rensis Likert porque este autor ha desarrollado un término que da
cuenta del fendmeno “efecto cascado”, es decir, explica al detalle este sistema
de trabajo y lo define de la siguiente manera: “El clima organizacional que
existe al interior de un establecimiento educacional no se puede separar del
clima que existe fuera de él, en el barrio, en la comunidad o en la organizacion
mayor de la cual éste depende. La realidad es que en cuanto al "sistema
abierto", un colegio, un curso, etc., esta en permanente comunicacion con el
medio, recibiendo y entregando. De manera que el "clima externo" influye
decisivamente en el "clima interno". Tocamos aqui un punto clave, por lo tanto,
la determinacidn de la "unidad de analisis" y su posibilidad de crear un clima
con relativa "autonomia" respecto al macrosistema. Interrogantes que se
pueden formular al respecto son: ¢,qué puede hacer un director con su escuela
si el ambiente del barrio es muy negativo?, ;Como generar un clima positivo
superando el entorno externo? Y ;qué puede hacer un director en particular
con sus profesores, si esta situado en una corporacion, departamento

municipal caracterizado por un clima negativo?”
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2.2.2. Importancia y beneficios clima laboral

Chiang, Martin y Nufez (2010), a través de su libro titulado “Relacién entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral”, mencionan en el trabajo que el
clima laboral presenta una gran relevancia en la organizacion ya que €s uno
de los pilares en el cumplimiento de las metas, la armonia entre el equipo de
trabajo y el sentido de pertenencia. Es en este sentido que, segun la autora,
existe una importancia en cuanto al clima laboral en la generaciéon de una
declaracion de cambio que permita definir un paso inicial en la estructuracion.
Toda institucién, acota, debe presentar un norte en comun, donde los lideres
desarrollen capacidad de orientar el desempenfio individual y colectivo hacia el
logro de objetivos de la organizacién garantizando de esa manera el alto
sentido de contribucion.

Otro punto importante es que las personas deben desarrollar la capacidad de
autogestion a fin de poder liderar, en el dia a dia, el logro de la estrategia.

Existe un fendmeno de la satisfaccion, segun los autores, en el que el personal
es clave en este tema ya que generara lazos de confianza entre las dos partes

al igual que la participacion activa en los temas de la empresa.

En resumen, segun la autora, el clima laboral es importante porque permite:



-3 -

Grafico 3

Importancia del clima laboral

Seisdedos (2017), a través de su libro titulado “El clima laboral y su medida”,
menciona que el lugar de trabajo es como el segundo hogar para los
trabajadores ya que en él conviven comparieros de trabajo. Es por ello que,
dentro de dicho ambito, debe existir una organizacién y una forma de conocer
dicho ambiente es a través clima laboral.

Entonces, como lo presenta Seisdedos, es de suma importancia que
prevalezca un clima laboral armonioso, por lo que se deben considerar los
aspectos psicolégicos que afectan el desemperio de los trabajadores en su
conducta o comportamiento y esta vinculado de modo directo con las
percepciones que el trabajador asimila en su centro de labores, e implica

también la relacién con su entorno laboral y con el medio ambiente.

Ahora, si el enfoque se realiza por el comportamiento organizacional, se
enlaza al campo de estudio que investiga el impacto que individuos, grupos y
estructuras tienen en la conducta dentro de las organizaciones, con la
finalidad de aplicar estos conocimientos para mejorar la eficiencia de las

organizaciones.
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Tenemos aca que el comportamiento organizacional seria el factor del cual se
deriva el clima laboral. En este aspecto, el comportamiento organizacional
implica: una estructura organizacional, una motivaciéon, un compromiso
organizacional, un poder, una comunicacién, un trabajo en equipo y un clima
organizacional. La importancia se basa en dicho comportamiento que se
refiere a las acciones de los empleados de la organizacion, las cuales se
relacionan con la conducta de los grupos incluyendo temas como normas,

funciones, formacion de equipos y el mejo de conflictos.

Por ultimo, el autor menciona los beneficios que todo clima laboral debe
poseer:

Grafico 4

Beneficio clima laboral

Ayuda a las personas y a las

organizaciones a lograr niveles de
desempefnio mas elevados. Es una
disciplina cientifica aplicada que se

Permite el enfoque de contingencias
al identificar diferentes situaciones
de la organizacibn para poder
manejarlas y obtener el maximo

encuentra ligado a cuestiones
practicas. Rleieciel
BENEFICIOS DEL
CLIMA LABORAL
Utiliza métodos cientificos al | Esta intimamente relacionado con
formular hipotesis y  diversas areas de estudio como por

generalizaciones sobre la dinamica
del comportamiento  en las
organizaciones y se encarga de
comprobarlas empiricamente.

ejemplo la  teoria de las
organizaciones, el desarrollo
organizacional y la administracién de
personas o recursos humanos.

satisfaccion laboral en los(as) docentes del

Polanco (2014), a través de su trabajo de investigacion titulado: “El clima 'y la

Instituto Tecnoldgico de
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Administracién de Empresas (INTAE) de la ciudad de San Pedro Sula,
Cortés”, indica que el clima laboral puede influir en la motivacion, el
funcionamiento y la satisfaccion en el trabajo y puede crear ciertas
expectativas con respecto a las consecuencias que tienen las acciones,
debido a que los empleados esperan ciertas recompensas, satisfacciones y
frustraciones en base a la percepcion clima laboral. En cuanto a ello,
menciona la importancia que presenta el clima laboral pues permite lo

siguiente:

e (Calidad de liderazgo

e Grado de confianza

e Relaciones

e Comunicacién

e Experiencia de progreso

e Sentimiento de realizar un trabajo Util
e Responsabilidad

e Recompensas justas

e El grupo de trabajo

e Estructura del puesto de trabajo

e Participacion

e Toleranciay libertad

e Seguridad

¢ Nivel de identificacién con la empresa

e Grado de motivacion laboral

2.2.3. El clima laboral en ambientes universitarios

Palma (2013), a través de su trabajo de investigacion titulado: “Motivacién y
clima laboral en personal de entidades universitarias”, indica que el clima
laboral en ambientes universitarios son el conjunto de percepciones
compartidas que las personas forman acerca de las realidades del trabajo y
de la empresa. Estas percepciones tienen un valor estratégico porque
alimentan la formacidén de juicios con respecto a las realidades laborales.
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Dichos juicios son determinantes en las acciones, las reacciones y las
decisiones de las personas. De esta manera las personas responden y actian
frente a sus realidades de trabajo por la percepcién que guardan de ellas y

por los juicios que de esta manera se forman.

Bermudez, Pedraza y Rincén (2015), a través de su publicacién en la Revista
electronica de investigacion educativa titulada: “El clima organizacional en
universidades de Bogota desde la perspectiva de los estudiantes”, menciona
que el clima laboral en las universidades se refiere a las percepciones que
pueden llegar a afectar el comportamiento y rendimiento de sus integrantes.

La satisfaccién del docente en el entorno laboral esta condicionada en tres

dimensiones:

a) Actitudinal: relacionada a la disposicion del personal en todas las areas
de actividad y actividades que desempenan los miembros de la
organizacion. Incluye aspectos como el liderazgo, la disposicién para
la solucién de problemas, la creatividad, la disciplina, la solidaridad y el
sentido de pertenencia.

b) Administrativo: vinculado a la administracion de recursos materiales,
financieros y humanos del que dispone la institucion. Esta vinculada
con las relaciones laborales, el control administrativo y el cumplimiento
de la normatividad.

c) Pedagogico curricular: aborda procesos de ensefianza y de
aprendizaje, asi como el desarrollo de actividades académicas para

atender los requerimientos de los planes y programas de estudio.

En resumen, segun los autores, el clima laboral en las universidades es
entendida como la percepcion de los miembros de la comunidad educativa
referida a dimensiones académica, socio-afectiva, administrativa y ética que
convergen en el entorno de la institucién y que influyen sus acciones y

conductas.
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Zambrano, Ramén y Espinoza (2017), a través de su publicacion en la Revista
Universidad y Sociedad titulada: “Sobre el clima organizacional en docentes
de la Universidad Técnica de Machala”, menciona que las universidades son
instituciones complejas desde su origen hasta los tiempos post modernos y
aplican la teoria de sistemas para su estudio. Los autores sefialan que el clima
laboral que se produce al interior de los establecimientos educacionales seria
una importante variable a la aparicion del sindrome de Burnout de los
docentes. En este sentido, cuanto mejor sea el clima reinante dentro de la

organizacion, tanto mas bajo serian los niveles de tension.

En resumen, el clima laboral en las universidades se centra en la satisfaccion
laboral, en el éxito académico, en la construccién de significados, en el
quehacer del docente y la calidad educativa. Ademas, se revela el uso de la
motivacion, el aprendizaje, la creatividad, el liderazgo, la comunicacién y las
relaciones interpersonales como factores que estan presentes en los
diferentes actores académicos: docentes, directivos, administrativos y

personal de apoyo.

2.2.4. Tipos de clima laboral

Reyna (2015), a través de su libro titulado “La calidad educativa y el clima

institucional”, indica que el clima laboral puede dividirse en dos tipos:

a) Clima de tipo autoritario: se centra en dos tipos de autoritarismos:

e Autoritarismo explotador: caracterizado porque la direccién no guarda
la confianza del caso a sus empleados. La percepcion del clima es de
temor, en la interaccidon de los superiores y los subordinados. Las
decisiones son tomadas por los directivos.

e Autoritarismo paternalista: caracterizado porque la direccién les guarda
confianza a sus subordinados. Aqui se usa las recompensas y castigos

como motivacion para los empleados. En resumen, la direccion juega



-8 -

con las necesidades sociales de los trabajadores, pero da la impresién
de que labora en un ambiente estable y estructurado.

b) Clima de tipo participativo: se centra en dos tipos de participaciones:

e Consultivo: Se caracteriza por la confianza que existe entre los
superiores con sus subordinados, a los cuales se les permite tomar
decisiones especificas dentro de un clima participativo logrando
satisfacer necesidades de estima y existe la delegacion. La
comunicacién es de tipo horizontal.

e Participacion en grupo: Se caracteriza porque la direccion tiene plena
confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones
persiguen la integracién de todos los niveles, La comunicacion no se
hace solamente de manera ascendente o descendente, sino también
de forma lateral. Los empleados estan motivados por la participacion,
se trabaja en funcion de objetivos por rendimiento, las relaciones de
trabajo (supervisor — supervisado) se basan en amistad, las
responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este sistema es
el equipo de trabajo como mejor medio para alcanzar los objetivos a
través de la participacion estratégica.

Rivera (2000), a través de su publicacién “El clima organizacional de unidades
educativas y la puesta en marcha de la reforma educativa”, y basandose en
la teoria de Rensis Likert, menciona cuatro tipos de sistemas

organizacionales, cada uno dentro de un clima particular:

a) Sistema I: Autoritario. Este sistema se caracteriza por la desconfianza.
Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la organizacién y desde
alli se difunden siguiendo una linea altamente burocratizada de
conducto regular. Los procesos de control se encuentran también
centralizados y formalizados. El clima en este tipo de organizaciones
es de desconfianza, temor e inseguridad generalizados.
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b) Sistema |II: Paternalista. En esta categoria organizacional, las
decisiones son también adoptadas en los escalones superiores de la
organizacion. También en este sistema se centraliza el control, pero en
él hay una mayor delegacién que en el sistema |. El tipo de relaciones
caracteristico de este sistema es paternalista, con autoridades que
tienen todo el poder, pero conceden ciertas facilidades a sus
subordinados, enmarcadas en limites de cierta flexibilidad. El clima de
este tipo de sistema organizacional se basa en relaciones de confianza
condescendiente desde la cumbre hacia la base y la dependencia
desde la base hacia la cuspide jerarquica. Para los subordinados, el
clima parece ser estable, estructurado y sus necesidades sociales
parecen estar cubiertas, en la medida que se respeten las reglas del
juego establecidas en la cumbre.

c) Sistema lll: Consultivo. Este es un sistema organizacional en que existe
un mayor grado de descentralizacion y delegacién de las decisiones.
Se mantiene un esquema jerarquico, pero las decisiones especificas
son adoptadas por escalones medios e inferiores. El clima de esta clase
de organizaciones es de confianza y hay niveles altos de
responsabilidad.

d) Sistema IV: Participativo. Este sistema se caracteriza porque el
proceso de toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino
distribuido en diferentes lugares de la organizacion. Las
comunicaciones son tanto verticales como horizontales, generandose
una participacion grupal. El clima de este tipo de organizacion es de
confianza y se logran altos niveles de compromiso de los trabajadores
con la organizacidn y sus objetivos. Las relaciones entre la direccién y
los trabajadores son buenas y reina la confianza en los diferentes

sectores de la organizacion.

Para Rodriguez (2014), los tipos de clima organizacional, presentados a
través de su libro titulado “Modelos de andlisis. Diagndstico organizacional”,

cada institucion presenta distintos tipos de climas y diversos autores han
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propuesto diversas clasificaciones para representarla. Sin embargo, la

mayoria coincide en el que el clima se desarrolla en dos extremos:

a) Clima favorable: que tiene que ver con un clima abierto, participativo,
coherente, ideal, que tiene que ver con la formacién integral del
educando desde un aspecto académico, social y emocional.

b) Clima desfavorable: que tiene que ver con un clima cerrado, autoritario,
controlado, no coherente, donde estan presentes las relaciones de
poder, de dominacion y de control y dentro de los cuales se presentan
como causantes los problemas interpersonales, la participacién no libre
y demodcrata que genera comportamientos individuales y hostiles; en
resumen, un clima que para convivencia es negativa y que,
|6gicamente, incide también en el aprendizaje.

Lo que nos menciona Gutiérrez (2014), es que para los integrantes de la
comunidad educativa sera complicado percibir los tipos de clima, pues uno
siendo parte de la organizacion, las ideas, objetivos, normas, etc., pasan a ser
comunes en el actuar de cada individuo.

2.2.5. Las dimensiones clima laboral

Bobadilla (2017), a través de su trabajo de investigacion titulado: “Clima
organizacional y desempefio laboral en institutos superiores tecnolégicos de
Huancayo”, indica que el clima laboral en la actualidad es uno de los
problemas que aqueja este siglo XXI. En este aspecto, la autora menciona las

siguientes dimensiones con respecto al clima laboral a tener en cuenta:
a) Motivacion
Vinculada al conjunto de factores internos o externos que determinan en parte

las acciones de una persona. Dentro de ella estan situada los indicadores

internos y externos.
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b) Comunicacion

Indicado como el acto por el cual se puede establecer contacto entre uno y
otro ser con la finalidad de transmitir una idea, siendo primordialmente seres
“sociales”, en el sentido de que pasamos la mayor parte de nuestras vidas con
otras personas, es necesario poner en practica nuestras habilidades de
comunicacion. Dentro de sus indicadores esta la transmisidon de informacion,
el intento de influir en los otros, la manifestacién de los propios estados o

pensamientos y la realizacion de los actos.

c) Liderazgo

Asimilado como el proceso de influir sobre si mismo, el grupo o la organizacion
por medio de la comunicacion, toma de decisiones y despliegue del potencial
para obtener un resultado util. Asi como, es el desarrollo completo de
expectativas, capacidades y habilidades que permite identificar, descubrir,
utilizar, potenciar y estimular al maximo la fortaleza y la energia de todos los
recursos humanos de la organizacion, elevando al punto de mira de las
personas hacia los objetivos y metas planificadas mas exigentes, que
incrementa la productividad, la creatividad y la innovacién del trabajo, para
lograr el éxito organizacional y la satisfaccion de las necesidades de los
individuos. Dentro de sus indicadores esta el conocimiento, la confianza, la

integridad y el carisma para inspirar a sus subordinados

d) Satisfaccién

Relacionado a la orientacion afectiva global que tiene el individuo hacia los
roles laborales que desempefia en la actualidad. Esta conceptualizacién
implica que la satisfaccidn laboral es un concepto unitario y que los individuos
pueden ser caracterizados por una actitud vagamente definida hacia
situaciones de trabajo. Dentro de sus indicadores esta el agrado por su labor

y el cumplimiento de sus objetivos.



-32-

e) Trabajo en equipo

Vinculado a los grupos cooperativos que se mantienen en contacto habitual y
emprenden acciones coordinadas. Dicho trabajo en equipo esta conformado
por un grupo de personas reunidas para trabajar de manera coordinada en la
ejecucién de un proyecto. Por la teoria sistémica, el equipo es quien responde
por el resultado final y no cada uno de sus miembros de forma independiente.
Sin embargo, cada uno de los elementos del equipo esta especializado en
algo en particular que beneficia al proyecto, por lo que al mismo tiempo cada
uno se responsabiliza por aquella parte en que estan trabajando, pero
obteniendo el resultado tal que, en un trabajo en equipo, uno mas uno, es igual
atres, ya que el trabajo en equipo no es simplemente la suma de aportaciones
individuales. Dentro de sus indicadores estéa el aspecto dinamico, el contacto
grupal como facilitador, los cooperadores, la interaccion y la responsabilidad.

Todas estas dimensiones e indicadores se presentan en el siguiente

esquema:

Tabla 1

Dimensiones de clima laboral
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES

_ e Motivacion interna
Incentivo L
¢ Motivacion externa

e Transmision de informacion.
¢ Intento de influir en los otros.
Comunicacion e Manifestaciéon de los propios estados o
pensamientos.

Clima laboral o
e Realizacion de actos.

e Conocimiento
i e Confianza
Liderazgo )
e Integridad

e Carisma para inspirar a sus subordinados.

, ., e Agrado por su labor
Satisfaccion o
e Cumple con sus objetivos
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e Dinamicos

¢ Facilitadores
Trabajo en equipo e Cooperadores

¢ Interaccion

¢ Responsabilidad

2.2.6. Factores que afectan el clima laboral

Chiang, Martin y Nunez (2010), a través de su libro titulado “Relacién entre el

clima organizacional y la satisfaccidn laboral”’, presenta nueve factores que

afectan el clima laboral y se presentan a continuacion:

a)

b)

Condiciones fisicas

Las condiciones fisicas contemplan las  caracteristicas
medioambientales que dispone la empresa para que los empleados
desarrollen su trabajo: la iluminacién, el sonido, la distribucién de los
espacios, la ubicacion de las personas, los utensilios, etcétera. Se ha
demostrado cientificamente que las mejoras hechas en la iluminacion
aumentan significativamente la productividad. Ademas, un medio con
filtros de cristal Optico de alta proteccion en las pantallas de los
ordenadores, sin papeles ni trastos por el medio y sin ruidos, facilita el
bienestar de las personas que pasan largas jornadas trabajando y
repercute en la calidad de su labor y de la empresa.

Independencia

La independencia mide el grado de autonomia de las personas en la
ejecucion de sus tareas habituales. Favorece al buen clima el hecho de
que cualquier empleado disponga de toda la independencia que es
capaz de asumir.

Implicacion

Se refiere al grado de entrega de los empleados hacia la empresa. Es
muy importante que sepas que la mejor forma de generar implicacion
en tus empleados es a través de un liderazgo eficiente y unas
condiciones laborales aceptables. Si no se consigue hay riesgo de

escapismo y absentismo laboral.
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f)

g)

h)
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Igualdad

Este es un valor que mide si todos los miembros de la empresa son
tratados con criterios justos. La escala permite observar si existe algun
tipo de discriminacién. EI amiguismo y la falta de criterio ponen en
peligro el ambiente de trabajo sembrando la desconfianza y el rencor.
Liderazgo

Es muy importante la capacidad de los lideres para relacionarse con
sus colaboradores. Un liderazgo que es flexible ante las mdltiples
situaciones laborales que se presentan, y que ofrece un trato a la
medida de cada colaborador, genera un clima de trabajo positivo que
es coherente con la misién de la empresa y que permite y fomenta el
éxito.

Relaciones

El grado de madurez, el respeto, la manera de comunicarse unos con
otros, la colaboracién o la falta de comparnerismo, la confianza, todo
ello son aspectos de suma importancia. La calidad en las relaciones
humanas dentro de una empresa es percibida por los clientes.
Reconocimiento

Es facil reconocer el prestigio de quienes lo ostentan habitualmente,
pero cuesta mas ofrecer una distincion a quien por su rango no suele
destacar. Cuando nunca se reconoce un trabajo bien hecho, aparece
la apatia y el clima laboral se deteriora progresivamente.

Lo mas recomendado para evitar esta situacion es que la empresa
cuente con un sistema de reconocimiento del trabajo bien hecho. En el
area comercial, el reconocimiento se utiliza como instrumento para
crear un espiritu combativo entre los vendedores, generalmente,
estableciendo premios anuales para los mejores. Seria muy Uutil
trasladar la experiencia comercial hacia otras areas, premiando o
reconociendo aquello que lo merece.

Remuneraciones.

El sistema de remuneracion es fundamental para el buen clima laboral.
Los salarios medios y bajos con caracter fijo no contribuyen, porque no

permiten una valoracion de las mejoras ni de los resultados. La
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asignacién de un salario inmovil, inmoviliza a quien lo percibe. Los
sueldos que sobrepasan los niveles medios son motivadores, pero
tampoco impulsan el rendimiento. Las empresas competitivas han
creado politicas salariales sobre la base de parametros de eficacia y de
resultados que son medibles. Esto genera un ambiente motivado hacia
el logro y fomenta el esfuerzo.
i) Organizacion.

La organizacion hace referencia a la existencia de métodos operativos
y establecidos de organizacion del trabajo. ;Se trabaja mediante
procesos productivos? ¢ Se trabaja por inercia o por las urgencias del
momento? ;Se trabaja aisladamente? ;Se promueven los equipos por

proyectos? ¢ Hay o no hay modelos de gestion implantados?

El clima laboral es el ambiente de una empresa o institucién, sefala algunos

factores que pueden influir en el clima laboral:

e Los factores subyacentes de la propia cultura organizacional, lo que
incluye tanto las creencias, valores como conductas que deben
compartir todos los miembros de la empresa

e Las condiciones de trabajo, los sistemas y las exigencias del propio
trabajo.

e Las interacciones de las personas con el ambiente de la organizacidn
y cdmo piensan acerca de la empresa, ademas de la correcta
responsabilidad social corporativa

e El liderazgo y autoridad de los cargos mas altos, jefes y supervisores
en el trabajo

e Los factores psicolégicos en que se encuentra la persona que trabaja
en la empresa, ya sea sus percepciones, expectativas y motivaciones,
y es en este sentido en el que se debe desarrollar la gestion del talento
como una forma de llegar a motivar a los trabajadores en base a
conseguir lo maximo de cada uno creciendo también sus expectativas

laborales
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Las influencias de clientes, proveedores, incluso los medios de
comunicacion y presiones de los sindicatos en muchas cuestiones

Las propias relaciones entre los trabajadores y entre trabajadores y
jefes, en lo que es conveniente tener en cuenta un buen plan de
comunicacién interna tanto entre los propios trabajadores como de la

empresa con los trabajadores

Davis y Newstrom (2008), a través de su trabajo de investigacién titulado:

“Comportamiento humano en el trabajo: comportamiento organizacional”,

senalan que los factores que afectan el clima laboral son los siguientes:

a)

Liderazgo: entendida como la influencia interpersonal ejercida en una
situacién, dirigida a través de un proceso de comunicacion humana a
la consecucién de uno o diversos objetos especificos.

La direccion: vinculado a la realizacion efectiva de todo lo planeado por
medio del gestor. Esta basado en principios, en la toma de decisiones
directas o delegando dicha autoridad; vigila el cumplimiento de los
aspectos normativos que ordenan la conducta de las personas en la
organizacion y que cumplan de manera adecuada todas las 6rdenes
emitidas.

Capacidad de solucion de problemas: relacionado con la manera de
solucionar conflictos. No se posee de una tactica ideal, pero si debe
tener en cuenta que todas las situaciones presentan facetas distintas
que obligan a verlas con un enfoque de contingencia, mas que un
patrén determinado.

Trabajo en equipo: basada en la funcion en el trabajo en equipo, en
cada una de las unidades y entre las unidades administrativas, a través
de la participacion organizada del grupo, en un ambiente de apoyo

mutuo y de una contribucion activa.
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2.2.7. La motivacion

Ajello (2012), a través de su trabajo de investigacion titulado: “El aprendizaje
autorregulado y sus relaciones con la autoeficacia y la motivacion intrinseca:
un estudio realizado con estudiantes de pedagogias de una universidad
tradicional chilena”, menciona que la motivacion es un aspecto que presenta
mucha relevancia en las diversas areas de la vida y que entre ellas se
encuentra la educativa y la laboral. La motivacién accede orientar las acciones
y permite a la persona realizar sus objetivos. Algunos autores indican que la
motivacion es algo que energiza y dirige la conducta; otros que es un conjunto
de razones por la que las personas se comportan de las formas en que lo
hacen, produce un comportamiento vigoroso, dirigido y sostenido.

La motivaciéon es entendida como la trama que sostiene el desarrollo de
aquellas actividades que son significativas para el ser humano y en las que
esta toma parte. Ahora, si se enfoca en el aspecto educativo, la motivacion es
la disposicion positiva para aprender y continuar haciéndolo de una manera

autbnoma.

Navea (2015), a través de su trabajo de investigacion titulado: “Un estudio
sobre la motivacion y estrategias de aprendizaje en estudiantes universitarios
de Ciencias de la Salud”, indica que la motivacién es un constructo hipotético
gue designa un proceso de manera compleja y que produce la conducta. En
la motivacidn intervienen diversas variables tanto biolégicas como adquiridas
y que influyen en la activacién, en la direccionalidad, en la intensidad y en la
coordinacion del comportamiento encaminado a conseguir determinados

objetivos.

La motivacién son aquellos procesos que dan cuenta de la intensidad, de la
direccidén y de la persistencia del esfuerzo de un individuo para lograr una
meta. Es una de las claves que brindan una explicacién de la conducta
humana con respecto del porqué del comportamiento. Es decir, la motivacion

determina que la persona inicie una accion se dirija a un objetivo y persista en
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alcanzarlo. En resumen, la motivacion es un proceso que explica el inicio,
direccion, intensidad y perseverancia de la conducta y que esta encaminada
hacia el logro de un objetivo, que estd modulado por las percepciones que los
sujetos tienen de si mismos y por las tareas a las que se tienen que enfrentar.

Por ultimo, la autora sefiala la evolucién que ha sufrido la motivacion mostrada

a continuacion en el siguiente esquema:

Grafico 5

Evolucién de la motivacion

y. ,
DECADA DE 1920 HASTA MEDIADOS DE LA DECADA
DE 1960

La motivacion estaba centrado en la investigacion
experimental sobre temas como la conducta motora, el
instinto, el impulso. Pretendia determinar qué es lo que
conduce a un organismo a restaurar su estado de
equilibrio y homeostasis con base en factores externos —

" determinantes de la motivacion como los refuerzos. | J

2.2.8. La motivacion en docentes universitarios

Cantén, Isabel; Téllez y Sonia (2016), a través de su trabajo de su libro
titulado: “La satisfaccion laboral y profesional de los profesores”, menciona

que la motivacién en docentes universitarios esta vinculada con relacién a la
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satisfaccion laboral. La motivacién se refiere a un impulso y al esfuerzo para
satisfacer un deseo o meta y la satisfaccibn es el bienestar que se

experimenta cuando un deseo ha sido conseguido.

Existen, ademas otros elementos que motivan a los docentes universitarios a
trabajar, estos tienen que ver con los aportes de gerencia, los aportes del
movimiento humanista. El dinero no solo motiva a los docentes sino las
condiciones de trabajo, la seguridad y un estilo democréatico de supervision.
Existen diversos aportes de la motivacion docente y que se clasifican de
manera fisiolégica, de seguridad, de afiliacién, de estima y de realizacion.

El trabajo de investigacion de Gonzalez indica, ademas, que existe una actitud
hacia el trabajo marcada en una direccion positiva y que se dan siete factores
que motivan dicha actitud: el logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo,
la responsabilidad, el progreso, la posibilidad de desarrollo y la posibilidad de
crecimiento personal y el desarrollo de diversas habilidades.

Por ultimo, la motivacion del docente universitario esta en funcion a tres

necesidades o motivos:

Grafico 6

Automotivacion

* Alcanzar el éxito, * La necesidad de * La necesidad de
evitar el fracaso y influir sobre las tener relaciones
realizarse segun un demas personasy personales de

modelo. ejercer un control. manera afectiva.
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Pérez (2002), a través de su publicacion en la Revista Interamericana de
Psicologia Ocupacional titulada : “La satisfaccion en el trabajo: Un enfoque
para su estudio”, sefiala que la motivacidén no solo es un aspecto del docente
universitario sino es un aspecto de enorme relevancia en las diversas areas y
también en la vida misma, entre ellas la educativa y la laboral, por cuanto
orienta las acciones y se conforma asi en un elemento central que conduce lo
que el ser humano realiza y hacia qué objetivos se dirige. La motivacion
docente en universidades esta vinculado al conjunto de razones por las que
las personas se comportan de las formas en que lo hacen. Este
comportamiento es motivado, vigoroso, dirigido y sostenido.

Por dltimo, el trabajo menciona que la motivacién docente en las
universidades se ha estudiado desde diversos enfoques y aquellos que han

tenido trascendencia son los siguientes:

a) Conductista: vinculada a las recompensas y a los castigos que dirigen
la conducta del docente.

b) Cognoscitiva: relacionada a la influencia de las atribuciones, de las
percepciones de logro y la autoeficacia sobre la conducta hacia lo
académico.

c) Humanista: vinculada a las regulaciones de la motivaciéon que son los

motivos intrinsecos y el proyecto de vida.

2.2.9. Tipos de motivacion

Poole (2006), a través de su libro titulado: “El clima laboral”’, menciona que
existen diversas clasificaciones y tipologias de motivaciones, pero la autora
considera la clasica distincion de motivacion interna/externa ligado al
estudiante. Es por ello que se considera en el estudiante dos tipos de

motivaciones: la motivacion intrinseca y la extrinseca.
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e Motivacion intrinseca: son aquellas situaciones donde la persona
realiza actividades por el gusto de realizarlas, independientemente de

si obtiene un reconocimiento o no. Se expresan en:

o Gusto o interés por la materia
o Competitividad

o Satisfaccién derivada del éxito
o Deseo de aprobar

o Gusto por el trabajo en grupo

La motivacion intrinseca se fundamenta en factores internos como la

autodeterminacion, la curiosidad, el desafio y el esfuerzo.

e Motivacion extrinseca: es la que obedece a situaciones donde la
persona se implica en actividades principalmente con fines
instrumentales o por motivos externos a la actividad misma, como
podria ser obtener una recompensa. Esta motivacion incluye incentivos

externos como las recompensas Yy los castigos.

Davis y Newstrom (2008), a través de su trabajo de investigacion titulado:
“Comportamiento humano en el trabajo: comportamiento organizacional”, a
través de su trabajo de investigacion titulado: “Motivacién, autorregulacién
para el aprendizaje y rendimiento académico en estudiantes de séptimo grado
de una institucion educativa del municipio de Aranzazu (Caldas) adscrita al
programa Ondas de Colciencias”, sefiala con respecto a la motivacién, que es
un aspecto de gran importancia en muchos ambitos de la vida, especialmente
en el ambito educativo, pues el estudiante orienta sus acciones hacia la
concrecion de logros y alcance de metas, ademas, puede estar influenciada
por el contexto la personalidad, las creencias, la religion, las metas, los
contenidos y por el ambiente o el clima generado en el colegio, en la misma
clase, entre otros. A través de la motivacion, los estudiantes afrontan
actividades académicas dentro y fuera del aula. Si un estudiante esta

motivado, si ve estimulada su creatividad y su imaginacion, si le interesa
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comprender lo que esta estudiando y adquiere nuevos conocimientos y, sobre

todo, habilidades, se concentra mas en lo que hace, tendra mas persistencia

en la busqueda de soluciones a los diversos problemas que se le puedan

presentar y dedicara mas tiempo y esfuerzo al alcance de las metas que se

pueda trazar.

Con respecto a los tipos de motivacion que puede presentar este estudiante,

tenemos:

Motivacién intrinseca

Es cuando el estudiante considera que toma parte de una actividad por
razones como el reto, la curiosidad y la maestria 0 dominio. El
estudiante al presentar una motivacién intrinseca en una determinada
tarea académica, generara un fin en si mismo; sera mas que un medio

para asi alcanzar otro objetivo.

Motivacién extrinseca

Es el grado en que el estudiante percibe que participa en una actividad
por razones como las calificaciones, las recompensas, la opinién de
otros o el superar al resto de sus comparieros. Esta vinculada a la alta
orientacion de metas externas e implica un medio para conseguir
objetivos externos a la tarea. Su motivacién, en este aspecto, no esta
en el hecho de asimilar conocimiento, sino en la recompensa que

recibira por llevar a cabo la tarea.

Motivacion por la tarea

Es la motivacién centrada en la tarea que el estudiante tiene que
realizar, asi como la importancia, el interés y la utilidad. En este tipo de
motivacion, el estudiante se encuentra motivado si es que considera la

tarea importante para su propia formacion.

Estos tres tipos de motivacidn dependerdn en gran medida de la

motivacion porque esta subyace en el hecho de que los estudiantes se
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establezcan y busquen metas, ademas, el foco en el que se concentra

su autorregulacién cuando se involucran en tareas.

2.2.10. Las dimensiones de la motivacion

Gastanaduy (2013), a través de su trabajo de investigacion titulado:”
Motivacion intrinseca, extrinseca y bienestar psicolégico en trabajadores
remunerados y voluntarios”, menciona que la motivacion se refiere a una
motivacion personal debido a factores internos y externos que determinan la
necesidad y, por lo tanto, la conducta motivada dirigida a la satisfaccién

académico.

La motivacion se divide en dos dimensiones: la social, que presenta como
indicadores al apoyo familiar, a la capacidad necesaria para realizar una
actividad, la capacidad para realizar una actividad actual, la importancia que
presenta una actividad para la vida de las demas personas, el orgullo por
realizar actividades, el apoyo de comparferos por si presentan alguna
responsabilidad, y la calidad de vida de realizar actividades. La otra dimensién
esta vinculada a lo mental y sus indicadores se refieren a las ganas de ser
creativo, a las ganas de un esfuerzo propio, la actitud, la autoeficacia y la
autoestima. Todo esto se presenta a través del siguiente esquema:

Tabla 2

Dimensiones de la motivacion

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES

e Apoyo familiar

e Capacidad necesaria para realizar una
actividad

L . e Capacitado para realizar una actividad
Motivacion Social

actual

¢ Una actividad es importante para la vida de
otras personas

e Orgullo por realizar actividades
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¢ Apoyo de companeros (si presenta

responsabilidad)

e (Calidad de vida de realizar actividades

Mental

e Ganas de ser creativo

e Ganas de esforzarme

e Actitud
e Autoeficacia

e Autoestima

2.2.11. Factores que influyen en la motivacion de docentes

universitarios

Gonzalez (2016), a través de su trabajo de su libro titulado: “La satisfaccion

laboral y profesional de los profesores”, sefiala que la motivacién a través de

la motivacién se afronta diversas actividades académicas dentro y fuera del

aula y que esto se da gracias a la motivacion, estimulacién de creatividad e

imaginacion,

conocimientos.

ademas del

interés de comprender y adquirir nuevos

En cuanto a los factores que influyen en la motivacion de docentes

universitarios, el autor menciona las siguientes:

Grafico 7

Factores que influyen en la motivacion

« Se refiere a la orientacion del
logro que dirige al docente frente
a las tareas escolares. Aqui se
identifican docentes orientados al
éxito, es decir, sus motivaciones
son hacia el éxito y evitan el
fracaso. Existen otros que evitan
el fracaso en cuanto al trabajo
académico. Por dltimo, estan
aquellos estuiantes sobre
esforzados que trabajan mucho
en las tareas de logro.

+ Sostiene que el logro de metas
puede motivar a los docentes en
el momento de enfrentar una
tarea. Existen diversas metas
quer se relacionan con alguna
tarea.

Los contenidos y metas de
aprendizaje estan vinculados con
las metas de libertad de eleccion
de las actividades académicas.

« Influye en la percepcion de la
autonomia para tomar decisiones
y actuar. Las interacciones en los
docentes puede influenciar tanto
en las habilidades sociales como
en las expectativas de logros
futuroslas metas, asi como en la
adquisicion del conocimiento.
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Alfaro (2015), a través de su trabajo de investigacion titulado: “Satisfaccion

laboral de los docentes en la Universidad Cientifica del Sur, Villa el Salvador,

2015’

’, considera como factores que influyen en la motivacion de los docentes

universitarios los siguientes:

a)

Condiciones fisicas y/o materiales: vinculado a los materiales o de
infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se
constituye como facilitador de la misma.

Beneficios laborales y/o remunerativos: relacionado al grado de
complacencia en relacién con el incentivo econémico regular o
adicional como pago por el trabajo que realiza.

Politicas administrativas: relativo al grado de acuerdo frente a los
lineamientos o normativa institucional dirigidas a vincular la relacién
laboral y asociada directamente con el docente trabajador.

Relaciones sociales: tiene que ver con el grado de complacencia frente
a la interrelacion con otros miembros de la universidad con quienes se
comparten las actividades laborales cotidianas.

Desarrollo personal: vinculada con la oportunidad que tiene el docente
trabajador de realizar actividades significativas para su
autorrealizacion.

Desempefio de tareas: relacionada a la valoracion con la que asocia el
docente sus tareas diarias en la entidad donde labora.

Relacién con la autoridad: tiene que ver con la apreciacién valorativa
que realiza el docente universitario de su relacién con el jefe directo y

respecto a sus actividades cotidianas.

2.2.12. Gestion de la motivacion en docentes universitarios

Rodriguez y Marquez (2016), realiz6 un trabajo de investigacion titulado: “La

gestidén del docente”, menciona que la gestion de la motivacidén en docentes

universitarios ocurre como un proceso de interaccion entre las instituciones y

su contexto la forma de gestion se adopta y esta es dependiente de la

repre

sentacion del contexto. Del mismo modo la gestidon de la motivacidén en
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docentes universitarios puede forzar al contexto y a tomar determinada formas

o desarrollo.

Es necesario que la gestion de la motivacién en docentes universitarios puede
quedar obstaculizada por problemas como los conflictos de intereses, la
desmotivacioén, la rigidez o la capacidad de adaptarse al cambio, situaciones
que se derivan de las percepciones y las practicas de gestién que acompanan

a los actores institucionales.

La gestion de la motivacién en docentes universitarios corresponde tareas
asociadas a la atencién del docente en su paso por la universidad. Entre ellas

se puede resaltar algunas como:

e La promocion y difusion del cargo que desempena
e El registro de actividades docentes

e El proceso de orientacién

e El otorgamiento de premios

e La especificacién del calendario

2.2.13. La relacion entre el clima laboral y la motivacion

Prisco y Salaiza (2012), a través de su trabajo de investigacién titulado:
“Relacion entre el clima laboral y la motivacién del personal docente en una
institucidon publica”, menciona que existe un grado de relacién entre el clima
laboral y la motivacién del docente. Existe una correlacion entre el clima
laboral y la motivacion en cuanto al trabajo personal, la comunicacion, el

ambiente fisico y cultural y la supervision.

Los autores mencionan con respecto a la relacién entre clima laboral y
motivacion, que la actividad motivada se vuelve imprescindible para el
desarrollo de las tareas en el contexto laboral. La organizacion tiene la
responsabilidad de tratar de incentivar a sus equipos de trabajo para que se

fuercen en realizar un trabajo de manera eficaz.
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En un ambiente de trabajo ameno, resulta una ventaja competitiva para la
empresa. El clima laboral surge de la relacién que establece la institucién con
sus colaboradores dia a dia, la gestién de normas internas, la capacitacién a
partir de las normas internas, la comunicacion de manera interna, la
retribucion del empleado, etc. Un buen clima laboral de trabajo depende de
lideres que formen equipos motivados y que su relacion se base en una

comunicacion fluida y directa con el docente universitario.

2.3. Glosario de términos

2.3.1. Clima

Son las percepciones compartidas por los miembros de una organizacién
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en él y las diversas regulaciones formales
que afectan dicho trabajo. (Bobadilla M., 2017)

2.3.2. Clima laboral

Son las caracteristicas del medio ambiente en el que se desempefan los
miembros de una organizacion, que puede ser un espacio fisico y de

relaciones sociales entre el colectivo o equipo de trabajo. (Bracho , 1999)

2.3.3. Clima laboral en la universidad

El clima laboral en la universidad tiene que ver con el conjunto de
percepciones compartidas que las personas forman acerca de las realidades
del trabajo y de la empresa. Estas percepciones tienen un valor estratégico
porque alimentan la formacion de juicios con respecto a las realidades
laborales. (Palma C., 2013)
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2.3.4. Motivacion

Es un proceso complejo que causa la conducta. Intervienen multiples
variables (biolégicas y adquiridas) que influyen en la activacion,
direccionalidad, intensidad y coordinacion del comportamiento encaminado a

conseguir determinadas metas. (Ajello, 2012)

2.3.5. Motivacion intrinseca

Es aquella situaciéon donde la persona realiza actividades por el gusto de
hacerlas, independientemente de si obtiene un reconocimiento o no. (Ajello,
2012)

2.3.6. Condiciones laborales

Esta relacionado con el reconocimiento de que la institucién provee en cuanto
a elementos materiales, econdmicos y/o psicolégicos necesarios para el

cumplimiento de las tareas encomendadas. (Moreno U., 2016)

2.3.7. Comunicacion

Es la percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y
precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de
la empresa como con la atencidn a usuarios y/o clientes de la misma. (Moreno
U., 2016)



CAPITULO .

3.1.

METODOLOGIA

Operacionalizacion de variables

3.1.1. Identificacion de variables

Tabla 3

Identificacion de variables

NOMBRE DEFINICION DIMENSIONES
El clima laboral se comprende )
) Xi: Incentivo
como un conjunto de factores, L
. ) X2: Comunicacion
tanto fisicos como emocionales, )
. o Xs: Liderazgo
Clima laboral que inciden en el ) »
_ 3 Xa: Satisfaccion
comportamiento y desempefio )
) ] Xs: Trabajo en
de los integrantes de un equipo )
. . . equipo
orientado a un fin en comun.
Se entiende como el conjunto
de aspectos psicolégicos que se  Yi: Social
L relaciona con el desarrollo del Y2: Personal
Motivacién ) »
ser humano caracterizado por la Ys: Familiar

interaccion de las personas con

una determinada situacion.

Ya4: Profesional

Tabla 4

Clasificacion de variables

CLASIFICACION DE LA VARIABLE

ESCALA DE
NOMBRE CRITERIO TIPO .
MEDICION
Por su naturaleza Pasiva
Por el método de o
) Cuantitativa
estudio
Clima laboral Por la posesién de la ) De intervalo
o Discreta
caracteristica
Por los valores que L
Polinémica

adquieren
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Por su desempefio .
) L Dependiente
en la investigacion

Por su naturaleza Pasiva

Por el método de o
Cuantitativa

estudio
Por la posesién de la )
Motivacic o Discreta
otivacion caracteristica
Por los valores que L,
Polinbmica

adquieren

Por su desempefio )
) L Dependiente
en la investigacion

De intervalo

3.1.2. Operacionalizacion de las variables

Las siguientes tablas muestran la operacionalizacion para ambas variables:

Tabla5  Operacionalizacién de X

Operacionalizacion de X

VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEM PUNTAJE
Incentivos internos 1-2
Incentivo Incentivos externos 3-4
Transmisién efectiva de 56
informacion.
Influencia otras personas. 7-8
Comunicacion Manifestacién de los propios 9
estados o pensamientos.
Realizacion eficaz de actos. 10
Clima El lider muestra tener » s
laboral conocimiento [1-5]
El lider incentiva la confianza 12
Liderazgo . .
I 0 Integridad en el lider. 13
Carisma para inspirar a sus
14
subordinados.
Agrado por su labor 15-16
Satisfaccion Buen trato con superiores y
17-18

personal administrativo
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Cumple con sus objetivos 19-20
Establecimientos de
21
situaciones dindmicas.
Se facilitan la informacién
22
entre todos los integrantes.
Trabajo en Cooperacién entre todos los
equipo 23
integrantes del grupo.
Interaccion entre los
o 24
participantes
Asumir responsabilidad 25
Tabla 6
Operacionalizacion de Y
VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEM PUNTAJE
Capacidad para realizar
- 26 - 27
actividades
Mi actividad es importante
28
Social para la vida de otras personas.
Orgullo para realizar
N 29-30
actividades.
Apoyo de compaiieros. 31
Desarrollo de creatividad. 32-33
Despliegue de esfuerzo. 34-35
Motivacion Buena actitud para los [1-5]
36
problemas
Personal __—
Autoeficacia en
desenvolvimiento de sus 37
actividades.
Desarrollo de la Autoestima. 38
Apoyo familiar para al
_ 39 - 41
desarrollo profesional.
Familiar
Apoyo familiar a
42 - 44

desenvolvimiento del trabajo.
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Existe desarrollo profesional en
_ _ 45 - 46
mi ambito laboral.

El trabajo actual permite el

Profesional . 47 - 48
desarrollo profesional.

Satisfaccion en el trabajo y los
N 49 - 50
productos de profesién.

3.2. Tipo y diseiio de la investigacion

La investigacion es categorizada como Correlacional descriptiva, donde se
usa el Método de Investigacion cuantitativo, la tipologia de la investigacién es
del tipo no experimental, porque toma los datos de una manera directa en los
docentes de la escuela profesional de educacién fisica, describiendo mediante
lo observado tal como se muestran en las en la recoleccién de datos. De la
misma manera, la investigacion se categoriza como una investigacién del tipo
descriptivo, porque se trata de identificar las caracteristicas mas resaltantes
de las variables en la poblacién representado la realidad. Tal como se

representa en el siguiente grafico:

Grafico 8

Disefio de investigacion

M C R D



Donde:
e M = Muestra
e R = Relacién

e Ox = Clima laboral

e Oy = Motivacion

3.3. Poblacion

3.3.1. Unidad de andlisis
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La unidad de analisis es un docente de la Escuela Profesional de Educacion

Fisica de la Facultad de Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San

Marcos en el ano 2018.

3.3.2. Poblacion de estudio

La poblacion esta conformada por el conjunto en los docentes de la Escuela

Profesional de Educacion Fisica de la Facultad de Educacion de la

Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018.

Tabla7

Poblacion
DOCENTES HOMBRES MUJERES
NOMBRADOS 23
CONTRATADOS 12

TOTAL 35
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Po lo tanto se tiene que la poblacidn esta determinada de 44 en los docentes

de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad de Educacién
de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018.

3.4. Técnicas de recoleccion de datos

El puntaje maximo por cada variable queda establecido de la siguiente

manera:

Tabla 8

Puntaje maximo por dimension

NUMERO DE i
VARIABLE PUNTAJE MAXIMO
DIMENSIONES
Xi1: Incentivo 20
X2: Comunicacién 30
> X: Clima laboral
11}
E' Xs: Liderazgo 20
<
D<: X4: Satisfaccion 30
>
Xs: Trabajo en equipo 25
TOTAL 125
Y1: Social 30
E Y: Motivacion Y2: Personal 35
@
< Ys: Familiar 30
[
N
Ya4: Profesional 30
TOTAL 125

En la presente investigacion se utilizaron la siguiente técnica de recoleccidon

de datos:
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e Encuesta; es la herramienta fundamental para el recojo de la
informacion de ambas variables, se elabord dos encuestas con una

cantidad de items, segun la siguiente tabla.

Tabla 9

Instrumento de recoleccion de datos

i PUNTAJE
VARIABLE ITEMS h
MAXIMO
X: Clima laboral 25 125
Y: Motivacion 25 125

El proceso de recoleccién de datos se llevo siguiendo los siguientes pasos:

Grafico 9

Proceso de recoleccion de datos
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3.4.1. Validacion del instrumento

Se define la validacién de los instrumentos como la determinaciéon de la
capacidad de la encuesta para medir las cualidades por esta razén se solicitd
a 3 especialistas en educacién, con diversos estudios en los temas que se
presenta en este trabajo investigacion. A ellos se les entregd los siguientes

documentos:

e Resumen ejecutivo de la investigacion
e La matriz de consistencia

e Los instrumentos

e Laficha de validacion

Sobre la base del procedimiento de validacion descrita, los expertos
consideraron la existencia de una estrecha relacion entre los criterios y
objetivos del estudio y los items constitutivos del instrumento de recoleccién

de datos.

Tabla 10

Resumen de validacion

NUMERO

NOMBRE PORCENTAJE OBSERVACION
DEL JUEZ
1 Dr. Abelardo Rodolfo 90.1 Ninguno
Campana Concha
2 Dr. Elias Jesus Mejia 92.3 Ninguno
Mejia
3 Dr. Sandy Dorian lIsla 91.8 Ninguno

Alcocer
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3.4.2. Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad de un instrumento de medicion esta referida al grado en que
su aplicacion repetida al mismo individuo brinda resultados con un margen de

diferencia minimo.

Tabla 11
Validez de la prueba
ESTADISTICAS DE FIABILIDAD
VARIABLE ALFA DE N° DE
CRONBACH ELEMENTOS
X: Clima laboral 0.872 25
Y: Motivacién 0.864 25

Para la fiabilidad o confiabilidad del instrumento de correccion de datos se ha
aplicado el coeficiente de Alfa de Cronbach, donde ambos instrumentos toman
el valor de estos parametros son muy cercanos a 1, por lo que se dice que

ambos instrumentos son confiables.

3.4.3. Método de analisis de datos

El procesamiento estadistico de los datos empiricos que se recogieron
durante el proceso investigativo fue procesado, teniendo en cuenta
instrumentos de la estadistica descriptiva y correlacional. Los resultados se
presentaron en tablas de frecuencia, tabla de estadisticos graficos
estadisticos y su interpretacion, que sirvieron de base para la prueba de

hipotesis conclusiones y recomendaciones.



Para el andlisis de los datos se sigue los siguientes pasos:

e Agrupacion y ordenacion de los datos.

e Coeficiente de correlacion de Pearson

e Coeficiente de correlacion de Chi-Cuadrado

e Andlisis e interpretacién de informacion

e Prueba de hipétesis generales y especificas
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Para el andlisis de datos cuantitativos descriptivo se ha utilizado la estadistica

descriptiva, asi como para determinar el nivel de relacion se emple6 el

coeficiente de correlacion de Pearson, para lo cual se hizo uso del programa

SPSS versioén 24, cuyainterpretacidon de resultados oscila entre -1 (correlacién

negativa), 0 (no existe correlacién alguna entre las variables) y +1 (correlacién

positiva perfecta).

El grado o nivel de correlacion segun el coeficiente de correlaciéon de pearson

(r) se basara segun la siguiente tabla:

Tabla 12

Valor del coeficiente de correlacion

VALOR (r) SIGNIFICADO
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacién negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacién negativa baja
-0,01 a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacién nula
0,01 a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,92a0,99 Correlacioén positiva muy alta
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1 Correlacion positiva grande y perfecta

3.4.4. Indices de las variables

Teniendo en cuenta la escala de medicidn de las variables la indicacién sera

de la siguiente manera.

Tabla 13

Indices de la variable X

CATEGORIA PUNTAJE
Muy bajo [0; 25>
Bajo [25; 50>
Medio [50; 75>
Alto [75 ; 100>
Muy alto [100 ; 125]
Tabla 14
Indices de la variable Y
CATEGORIA PUNTAJE
Muy bajo [0; 25>
Bajo [25; 50>
Medio [50 ;75>
Alto [75 ; 100>
Muy alto [100 ; 125]




4.1.

CAPITULO IV.

RESULTADOS Y DISCUSION

Presentacion los datos

Tabla 15

Datos generales
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5 c '§_ T

o S 8 Q s £ © = [ S

8 g g g 8 £ & g o & & 5 3%

s 5z 8 38 8§35 5 Fop & 2

x o < >2r = 5 > > b >

X -
X

1 Contratado 13 24 17 24 16 94 21 27 27 24 99
2 Contratado 17 26 16 28 18 105 20 29 29 27 105
3 Contratado 9 15 15 17 16 72 17 19 22 25 83
4 Contratado 14 22 17 22 17 92 20 26 24 24 94
5 Contratado 10 13 12 13 13 61 16 19 21 23 79
6 Contratado 13 18 17 21 21 90 14 25 28 26 93
7 Contratado 16 27 17 27 21 108 22 29 26 29 106
8 Contratado 9 14 16 14 12 65 16 17 24 21 78
9 Contratado 14 18 15 18 20 85 19 20 26 23 88
10 Contratado 8 13 13 14 11 59 19 19 21 18 77
11 Contratado 8 9 9 10 8 44 13 14 12 15 54
12  Contratado 17 25 16 25 17 100 26 27 24 25 102
13  Contratado 13 19 15 20 22 89 19 21 25 23 88
14  Contratado 7 11 11 14 11 54 21 16 19 19 75
15 Contratado 7 11 10 13 10 51 19 15 18 19 71
16  Contratado 11 16 16 17 17 77 20 19 23 29 91
17  Contratado 15 23 17 25 15 95 23 25 21 27 96
18 Contratado 18 26 17 27 16 104 21 28 26 26 101
19 Nombrado 13 20 18 23 23 97 20 24 27 25 96
20 Nombrado 18 28 19 29 22 116 29 32 28 29 118
21 Nombrado 15 23 15 23 20 96 23 26 27 24 100
22 Nombrado 10 27 17 26 21 101 23 27 30 28 108
23 Nombrado 13 20 17 21 22 93 19 23 27 23 92
24  Nombrado 17 28 19 29 24 117 29 34 30 29 122
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25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44

Nombrado
Nombrado
Nombrado
Nombrado
Nombrado
Nombrado
Nombrado
Nombrado
Nombrado
Nombrado
Nombrado
Nombrado
Nombrado
Nombrado
Nombrado
Nombrado
Nombrado
Nombrado
Nombrado

Nombrado

11

16
19
17
17
16

14
18
19
14
18
12

13
16
17

17 16 17
10 10 11
26 16 26
28 16 27
28 17 29
27 19 28
21 18 21
12 12 15
21 17 24
27 18 28
30 20 29
19 17 22
28 19 29
19 16 20
13 14 15
14 14 18
14 14 16
24 16 24
27 18 26
29 18 30

18

17
20
19
21
24
13
10
20
25
23
23
21
14
16
15
15
20
23

79
46
101
110
110
112
100
60
86
111
123
95
117
88
65
71
67
92
107
117

13
18
17
24
19
24
22
19
27
23
30
19
28
21
18
16
16
22
21
27

21 24
16 17
28 29
26 26
30 29
33 29
25 28
18 21
25 27
32 28
34 30
24 26
34 28
23 26
18 22
18 21
18 23
25 19
27 21
33 29

22
20
26
27
27
28
26
20
24
29
29
29
30
24
24
27
24
26
28
30

80
71
100
103
105
114
101
78
103
112
123
98
120
94
82
82
81
92
97
119

De manera general se sabe que la poblacidn tiene la siguiente caracteristica

Tabla 16

Datos generales agrupado por Situacion docente

Estadisticos

X: Clima Y:
Situacion L
laboral Motivacién
N Valido 18 18
Perdidos 0 0
Media 80,28 87,78
CONTRATADO
Mediana 87,00 89,50
Moda 443 88
Desviacién estandar 20,390 13,662
N Valido 26 26
Perdidos 0 0
NOMBRADO Media 95,27 99,65
Mediana 98,50 100,00
Moda 117 822




Desviacién estandar 20,200 14,792

a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequefio.

Grafico 10

Diagrama de cajas para X
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Grafico 11

Diagrama de cajas para Y
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Segun se observa los docentes nombrados tienen un mejor clima laboral y
motivacion. Esto en comparacion con los docentes contratados, esto puede
desnervar la situacion laboral dentro de la universidad. A continuacion, se
mostrara un analisis descriptivo en general mientras que la comparacién entre

docentes por su situacion se hace en la seccidén de discusién de resultados.

4.2. Analisis descriptivo

4.2.1. X: Clima laboral

a) Tabla de indices

Tabla 17
Indlices de X
CATEGORIA PUNTAJE
Muy bajo [0; 25>
Bajo [25; 50>
Medio [50 ;75>
Alto [75 ; 100>
Muy alto [100 ; 125]

b) Tabla de frecuencias

Tabla 18 Tabla de frecuencias X

Tabla de frecuencias X

X: Clima laboral

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Bajo 2 4,5 4,5 45

Valid

Medio 10 22,7 22,7 27,3




Alto 15 34,1 34,1 61,4
Muy Alto 17 38,6 38,6 100,0
Total 44 100,0 100,0
c) Graficos

Grafico 12

Histograma X

X: Clima laboral
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Grafico 13

Piramide X
Situaicon
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d) Estadisticos
Tabla 19
Estadisticos X
Estadisticos
X: Clima laboral
N Vélido 44
Perdidos 0
Media 89,14
Mediana 93,50
Moda 117
Desviacion estandar 21,382
Varianza 457,190
Asimetria -,517
Error estandar de asimetria ,357
Curtosis -, 725
Error estandar de curtosis ,702
Rango 79
Minimo 44
Maximo 123

[edoqe| ewy|D X
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Suma 3922

25 71,25

Percentiles 50 93,50
75 106,50

e) Interpretacion

De los gréficos y tablas se extrae la siguiente informacién:

o El 38.6% del personal docente considera que el clima laboral
tiene una calificacion determinada como Muy alto.

e El 34.09% del personal docente considera que el clima laboral
tiene una calificacién determinada como Alto.

e El4.5% del personal docente considera que el clima laboral tiene
una calificacion determinada como Bajo.

e La mediatiene un valor 89.14 con una desviacion estandar igual
a 21.382, en un rango de [0; 125].

e Se observa que existe mayor persecucion clima laboral en los
docentes nombrados que en los contratados.

e EI50% de los docentes tiene una percepcion hasta 93.5 puntos.

4.2.2. Xi1: Incentivo

a) Tabla de indices

Tabla 20
Indices de X;
CATEGORIA PUNTAJE
Muy bajo [0;4>
Bajo [4; 8>
Medio [8;12>

Alto [12 ;16>
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Muy alto [16 ; 20]
b) Tabla de frecuencias
Tabla 21
Tabla de frecuencias Xi
X1: Incentivo
Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
Bajo 3 6,8 6,8 6,8
o Medio 12 27,3 27,3 341
% Alto 13 29,5 29,5 63,6
= Muy Alto 16 36,4 36,4 100,0
Total 44 100,0 100,0
c) Graficos
Grafico 14

Histograma X;

X1: Incentivo
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Grafico 15
Piramide X;
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d) Estadisticos
Tabla 22
Estadisticos X1
Estadisticos
X1: Incentivo
Valido 44
N Perdidos 0
Media 13,23
Mediana 13,50
Moda 132
Desviacion estandar 3,815
Varianza 14,552
Asimetria -,257
Error estdndar de asimetria ,357
Curtosis -1,196
Error estdndar de curtosis ,702
Rango 13
Minimo 6
Méaximo 19

Suma 582
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25 9,25
Percentiles 50 13,50
75 17,00

e) Interpretacion

e EI 36.4% el personal docente considera que la dimension
Incentivo de la variable clima laboral tiene una calificacién
determinada como Muy alto.

e El 29.5% el personal docente considera que la dimensién
Incentivo de la variable clima laboral tiene una calificacién
determinada como Alto.

e El 6.8% el personal docente considera que la dimensién
Incentivo de la variable clima laboral tiene una calificacion
determinada como Bajo.

e La media tiene un valor 13.23 con una desviacion estandar igual
a 3.815, en un rango de [0; 20].

e Se observa que existe mayor persecucién de la dimensién
Incentivo de la variable clima laboral en los docentes nombrados
qgue en los contratados.

e EI50% de los docentes tiene una percepcién hasta 13.5 puntos.

4.2.3. X2: Comunicacion

a) Tabla de indices

Tabla 23
Indices de X
CATEGORIA PUNTAJE
Muy bajo [0; 6>
Bajo [6;12>

Medio [12 ;18>




Alto [18 ;24>
Muy alto [24 ; 30]

b) Tabla de frecuencias

Tabla 24

Tabla de frecuencias Xz

X2: Comunicacion

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
Bajo 4 9,1 9,1 9,1
o Medio 10 22,7 22,7 31,8
2 Alto 12 27,3 27,3 59,1
>
Muy Alto 18 40,9 40,9 100,0
Total 44 100,0 100,0
c) Graficos
Grafico 16
Histograma Xz

X2: Comunicacién
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Medio Alto Muy Afto

X2: Comunicacién




Grafico 17

Piramide X.
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d) Estadisticos
Tabla 25
Estadisticos Xz
Estadisticos
X2: Comunicacion
Vélido 44
N Perdidos 0
Media 20,68
Mediana 21,00
Moda 278
Desviacion estandar 6,246
Varianza 39,013
Asimetria -,269
Error estdndar de asimetria ,357
Curtosis -1,274
Error estandar de curtosis ,702
Rango 21
Minimo 9
Méaximo 30
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Suma 910
25 14,25
Percentiles 50 21,00
75 27,00

e) Interpretacion

e El 40.9% el personal docente considera que la dimensién
Comunicacion de la variable clima laboral tiene una calificacion
determinada como Muy alto.

e El 27.3% el personal docente considera que la dimensién
Comunicacion de la variable clima laboral tiene una calificacion
determinada como Alto.

e El 9.1% el personal docente considera que la dimensién
Comunicacion de la variable clima laboral tiene una calificacion
determinada como Bajo.

e La media tiene un valor 20.68 con una desviacién estandar igual
a 6.246, en un rango de [0; 30].

e Se observa que existe mayor persecucién de la dimension
Comunicacion dimension de la variable clima laboral en los
docentes nombrados que en los contratados.

e EI50% de los docentes tiene una percepcién hasta 21.0 puntos.

4.2.4. Xs: Liderazgo

a) Tabla de indices

Tabla 26

Indices de Xs

CATEGORIA PUNTAJE

Muy bajo [0;4>

Bajo 48>
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Medio [8;12>
Alto [12; 16>
Muy alto [16;20]

b) Tabla de frecuencias

Tabla 27

Tabla de frecuencias X3

X3: Liderazgo
Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
Medio 4 9,1 9,1 9,1
3 Alto 10 22,7 22,7 31,8
< MuyAlto 30 68,2 68,2 100,0
Total 44 100,0 100,0
c) Graficos
Grafico 18

Histograma X3

X3: Liderazgo
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Grafico 19
Piramide X3
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d) Estadisticos
Tabla 28
Estadisticos X3

Estadisticos
X3: Liderazgo

N Valido 44
Perdidos 0
Media 15,82
Mediana 16,00
Moda 17
Desviacion estandar 2,572
Varianza 6,617
Asimetria -1,008
Error estdndar de asimetria ,357
Curtosis ,666
Error estandar de curtosis ,702
Rango 11
Minimo 9

Maximo 20
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Suma 696
25 15,00
Percentiles 50 16,00
75 17,00

e) Interpretacion

El 68.2% el personal docente considera que la dimensién
Liderazgo de la variable clima laboral tiene una calificacion
determinada como Muy alto.

El 22.7% el personal docente considera que la dimensién
Liderazgo de la variable clima laboral tiene una calificacién
determinada como Alto.

El 9.1% el personal docente considera que la dimensién
Liderazgo de la variable clima laboral tiene una calificacién
determinada como Bajo.

La media tiene un valor 15.82 con una desviacion estandar igual
a 2.572, en un rango de [0; 20].

Se observa que existe mayor persecucion de la dimension
Liderazgo dimensién de la variable clima laboral en los docentes
nombrados que en los contratados.

El 50% de los docentes tiene una percepcidn hasta 16 puntos.

4.2.5. X4: Satisfaccion

a) Tabla de indices

Tabla 29

Indices de X,

CATEGORIA PUNTAJE

Muy bajo [0; 6>

Bajo [6;12>




Medio [12; 18>
Alto [18 ; 24>
Muy alto [24 ; 30]

b) Tabla de frecuencias

Tabla 30

Tabla de frecuencias X4

X4: Satisfaccion

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
Bajo 2 45 45 4.5
° Medio 11 25,0 25,0 29,5
= Alto 11 25,0 25,0 54,5
~ Muy Alto 20 455 455 100,0
Total 44 100,0 100,0
c) Graficos
Grafico 20
Histograma X4

X4: Satisfaccion
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Grafico 21
Piramide X4
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d) Estadisticos
Tabla 31
Estadisticos X4
Estadisticos
X4: Satisfaccion
N Vélido 44
Perdidos 0
Media 21,70
Mediana 22,50
Moda 29
Desviacion estandar 5,785
Varianza 33,469
Asimetria -,337
Error estandar de asimetria ,357
Curtosis -1,115
Error estandar de curtosis ,702
Rango 20
Minimo 10
Méaximo 30
Suma 955
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25 17,00
Percentiles 50 22,50
75 27,00

e) Interpretacion

El 45.5% el personal docente considera que la dimensién
Satisfaccion de la variable clima laboral tiene una calificacion
determinada como Muy alto.

El 25% el personal docente considera que la dimension
Satisfaccion de la variable clima laboral tiene una calificacion
determinada como Alto.

El 4.5% el personal docente considera que la dimension
Satisfaccion de la variable clima laboral tiene una calificacion
determinada como Bajo.

La media tiene un valor 21.7 con una desviacion estandar igual
a 5.785, en un rango de [0; 30].

Se observa que existe mayor persecucion de la dimension
Satisfaccion dimensidn de la variable clima laboral en los
docentes nombrados que en los contratados.

El 50% de los docentes tiene una percepcion hasta 22.5 puntos.

4.2.6. Xs: Trabajo en equipo

a) Tabla de indices

Tabla 32

Indices de Xs

CATEGORIA PUNTAJE
Muy bajo [0;5>
Bajo [5; 10>

Medio [10; 15>
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[15;20>
[20; 25]

Alto

Muy alto

b) Tabla de frecuencias

Tabla 33

Tabla de frecuencias Xs

X5: Trabajo en equipo
Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
Bajo 2 45 45 4.5
° Medio 8 18,2 18,2 22,7
2 Alto 14 31,8 31,8 54,5
= Muy Alto 20 45,5 45,5 100,0
Total 44 100,0 100,0
c) Graficos
Grafico 22

Histograma Xs
X5: Trabajo en equipo




Grafico 23

Piramide Xs
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d) Estadisticos
Tabla 34
Estadisticos Xs
Estadisticos
X5: Trabajo en equipo
Valido 44
N Perdidos 0
Media 17,70
Mediana 18,00
Moda 202
Desviacion estandar 4,542
Varianza 20,632
Asimetria -,430
Error estdndar de asimetria ,357
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Suma 779
25 15,00
Percentiles 50 18,00
75 21,00

e) Interpretacion

El 45.5% el personal docente considera que la dimensién
Trabajo en equipo de la variable clima laboral tiene una
calificacién determinada como Muy alto.

El 31.8% el personal docente considera que la dimensién
Trabajo en equipo de la variable clima laboral tiene una
calificacién determinada como Alto.

El 4.5% el personal docente considera que la dimension Trabajo
en equipo de la variable clima laboral tiene una calificacion
determinada como Bajo.

La media tiene un valor 15.82 con una desviacion estandar igual
a 4.542, en un rango de [0; 25].

Se observa que existe mayor persecucion de la dimension
Trabajo en equipo de la variable clima laboral en los docentes
nombrados que en los contratados.

El 50% de los docentes tiene una percepcidon hasta 18 puntos.

4.2.7. 'Y: Motivacion

a) Tabla de indices

Tabla 35

Indices de Y

CATEGORIA PUNTAJE

Muy bajo [0; 25>

Bajo [25; 50>
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Medio [50; 75>
Alto [75; 100>
Muy alto [100 ; 125]
b) Tabla de frecuencias
Tabla 36
Tabla de frecuencias Y
Y: Motivacion
Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Medio 3 6,8 6,8 6,8
3 Alto 23 52,3 52,3 59,1
< MuyAlto 18 40,9 40,9 100,0
Total 44 100,0 100,0
c) Graficos
Grafico 24

Histograma Y

¥: Motivacion
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d) Estadisticos

Tabla 37

Estadisticos Y

Estadisticos

Y: Motivacién
Valido 44
N Perdidos 0
Media 94,80
Mediana 96,00
Moda 712
Desviacion estandar 15,359
Varianza 235,887
Asimetria -,191
Error estdndar de asimetria ,357
Curtosis -,062
Error estandar de curtosis ,702
Rango 69
Minimo 54
Maximo 123

UOISEAROI (A



Suma

Percentiles

25

75

4171
82,00
96,00
104,50

e) Interpretacion

De los gréficos y tablas se extrae la siguiente informacién:
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e EI40.9% del personal docente considera que la Motivacién tiene

una calificacion determinada como Muy alto.

e EI52.3% del personal docente considera que la Motivacién tiene

una calificacion determinada como Alto.

e El 6.8% del personal docente considera que la Motivacion tiene

una calificacion determinada como Bajo.

e La media tiene un valor 94.80 con una desviacién estandar igual

a 15.359, en un rango de [0; 125].

e Se observa que existe mayor persecucion de la Motivaciéon en

los docentes nombrados que en los contratados.

e EI50% de los docentes tiene una percepcién hasta 96 puntos.

4.2.8. Yi: Social

a) Tabla de indices

Tabla 38
Indices de Y
CATEGORIA PUNTAJE
Muy bajo [0; 6>
Bajo [6;12>
Medio [12 ;18>
Alto [18 ; 24>




-85 -

Muy alto [24;30]
b) Tabla de frecuencias
Tabla 39
Tabla de frecuencias Y
Y1: Social
Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
Medio 9 20,5 20,5 20,5
3 Alto 26 59,1 59,1 79,5
< Muy Alto 9 20,5 20,5 100,0
Total 44 100,0 100,0
c) Graficos
Grafico 26

Histograma Y;

Y1: Social




Grafico 27

Piramide Y/
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d) Estadisticos

Tabla 40

Estadisticos Y;

Estadisticos

Y1: Social
Valido 44
N Perdidos 0
Media 20,75
Mediana 20,00
Moda 19
Desviacion estandar 4,183
Varianza 17,494
Asimetria , 396
Error estdndar de asimetria ,357
Curtosis -,128
Error estandar de curtosis ,702
Rango 17
Minimo 13
Maximo 30
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Suma 913
25 18,25
Percentiles 50 20,00
75 23,00

e) Interpretacion

El 20.5% el personal docente considera que la dimension Social
de la variable Motivacién tiene una calificacion determinada
como Muy alto.

El 59.1% el personal docente considera que la dimension Social
de la variable Motivacién tiene una calificacion determinada
como Alto.

El 20.5% el personal docente considera que la dimension Social
de la variable Motivacién tiene una calificacién determinada
como Medio.

La media tiene un valor 20.75 con una desviacion estandar igual
a 4.183, en un rango de [0; 30].

Se observa que existe mayor persecuciéon de la dimensién Social
de la variable Motivacidn en los docentes nombrados que en los
contratados.

El 50% de los docentes tiene una percepcion hasta 13.5 puntos.

4.2.9. Yo2: Personal

a) Tabla de indices

Tabla 41

Indices de Y-

CATEGORIA PUNTAJE

Muy bajo [0;7>

Bajo [7; 14>
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Medio
Alto

Muy alto

(14 ;21>
(21 ;28>
[28; 35]

b) Tabla de frecuencias

Tabla 42

Tabla de frecuencias Y-

Y2: Personal
Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje vélido acumulado
Medio 14 31,8 31,8 31,8
3 Alto 18 40,9 40,9 72,7
< MuyAlo 12 27,3 27,3 100,0
Total 44 100,0 100,0
c) Graficos
Grafico 28

Histograma Y-

Y2: Personal




Grafico 29
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d) Estadisticos

Tabla 43

Estadisticos Y»

Estadisticos

Y2: Personal
Valido 44
N Perdidos 0
Media 24,30
Mediana 25,00
Moda 25
Desviacion estandar 5,696
Varianza 32,446
Asimetria ,052
Error estdndar de asimetria ,357
Curtosis -,965
Error estandar de curtosis ,702
Rango 20
Minimo 14
Méaximo 34

[euosiad :zA
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e)

4.2.10.

a)

Tabla 44

Indices de Ys
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Suma 1069

25 19,00

Percentiles 50 25,00
75 28,00

Interpretacion

El 27.3% el personal docente considera que la dimension
Personal de la variable Motivacion tiene una calificacién
determinada como Muy alto.

El 40.9% el personal docente considera que la dimension
Personal de la variable Motivacion tiene una calificacién
determinada como Alto.

El 31.8% el personal docente considera que la dimensién
Personal de la variable Motivacion tiene una calificacién
determinada como Medio.

La media tiene un valor 24.3 con una desviacién estandar igual
a 5.696, en un rango de [0; 35].

Se observa que existe mayor persecuciéon de la dimension
Personal de la variable Motivacién en los docentes nombrados
que en los contratados.

El 50% de los docentes tiene una percepcidn hasta 25 puntos.

Ys: Familiar

Tabla de indices

CATEGORIA PUNTAJE

Muy bajo [0; 6>

Bajo [6;12>
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Medio [12; 18>
Alto [18 ; 24>
Muy alto [24 ; 30]

b) Tabla de frecuencias

Tabla 45

Tabla de frecuencias Y3

Y3: Familiar

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado

Medio 2 4.5 4.5 4.5

3 Alto 13 29,5 29,5 34,1

< Muy Alto 29 65,9 65,9 100,0

Total 44 100,0 100,0
c) Graficos
Grafico 30

Histograma Ys

¥3: Familiar




Grafico 31

Piramide Y3
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d) Estadisticos

Tabla 46

Estadisticos Y3

Estadisticos

Y3: Familiar
Valido 44
N Perdidos 0
Media 24,73
Mediana 26,00
Moda 214
Desviacion estandar 4,043
Varianza 16,342
Asimetria -,918
Error estdndar de asimetria ,357
Curtosis ,784
Error estandar de curtosis ,702
Rango 18
Minimo 12
Maximo 30




e)

4.2.11.

a)

Tabla 47

Indices de Y,
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Suma 1088

25 21,25

Percentiles 50 26,00
75 28,00

Interpretacion

El 65.9% el personal docente considera que la dimensién
Familiar de la variable Motivacion tiene una calificacion
determinada como Muy alto.

El 29.5% el personal docente considera que la dimension
Familiar de la variable Motivacion tiene una calificacion
determinada como Alto.

El 4.5% el personal docente considera que la dimension Familiar
de la variable Motivacién tiene una calificacion determinada
como Medio.

La media tiene un valor 24.73 con una desviacion estandar igual
a 4.043, en un rango de [0; 30].

Se observa que existe mayor persecucion de la dimension
Familiar de la variable Motivacion en los docentes nombrados
qgue en los contratados.

El 50% de los docentes tiene una percepcidn hasta 26 puntos.

Ys: Profesional

Tabla de indices

CATEGORIA PUNTAJE

Muy bajo [0; 6>

Bajo [6;12>
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Medio [12; 18>
Alto [18 ; 24>
Muy alto [24 ; 30]

b) Tabla de frecuencias

Tabla 48

Tabla de frecuencias Y4

Y4: Profesional

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado

Medio 1 2,3 2,3 2,3

3 Alto 11 25,0 25,0 27,3

< MuyAlo 32 72,7 72,7 100,0

Total 44 100,0 100,0
c) Graficos
Grafico 32

Histograma Y.

Y4: Profesional




Grafico 33
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d) Estadisticos

Tabla 49

Estadisticos Yy

15 20

Estadisticos
Y4: Profesional

Valido 44
N Perdidos 0
Media 25,02
Mediana 25,50
Moda 242
Desviacion estandar 3,521
Varianza 12,395
Asimetria -,763
Error estdndar de asimetria ,357
Curtosis ,285
Error estandar de curtosis ,702
Rango 15
Minimo 15
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Maximo 30
Suma 1101
25 23,00
Percentiles 50 25,50
75 28,00

e) Interpretacion

e El 72.7% el personal docente considera que la dimensién
Profesional de la variable Motivacion tiene una calificacién
determinada como Muy alto.

e El 25% el personal docente considera que la dimensién
Profesional de la variable Motivacién tiene una calificacién
determinada como Alto.

e El 2.3% el personal docente considera que la dimensién
Profesional de la variable Motivacién tiene una calificacién
determinada como Medio.

e La media tiene un valor 25.02 con una desviacién estandar igual
a 3.521, en un rango de [0; 30].

e Se observa que existe mayor persecucién de la dimension
Profesional de la variable Motivacion en los docentes nombrados
qgue en los contratados.

e EI50% de los docentes tiene una percepcidn hasta 25.5 puntos.
4.3. Proceso de prueba de hipotesis general

a) Hipotesis general
Existe una relacion directa y significativa entre el clima laboral y la motivacion
en los docentes de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad

de Educaciéon de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el ano
2018.
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b) Prueba de correlacion de Pearson

e Hipotesis Nula (Ho)
No existe una relacién entre el clima laboral y la motivacion en los docentes
de la Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de Educacién
de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018.

e Hipotesis alterna (H,)
Existe una relacion entre el clima laboral y la motivacion en los docentes de la
Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de Educacion de la

Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el ano 2018.

Para poder valorar el grado de significancia del coeficiente de Pearson se
muestra el diagrama de dispersion:



Grafico 34

Diagrama dispersion
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Tabla 50
Correlacion Xe Y
Correlaciones
Y: X: Clima
Motivacion laboral
Correlacion de "
1 ,952
Pearson
Y: Motivacion ) i
Sig. (bilateral) ,000
N 44 44
Correlacion de ”
,952 1
X: Clima Pearson
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 44 44
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**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Resultados
VALOR- P < VALOR X
0.0 < 0.01
Ho= Se rechaza

La regla tedrica para toma de decision es: si el Valor p (Significacion asintética
(bilateral)) = 0.05 se acepta la Hipdtesis Nula (Ho). Si el Valor p < 0.05 se
acepta la Hipétesis Alterna (Ha), si el p < 0.01 entonces se dice que la relacién

entre ambas variables es altamente significativa.

Del grafico y tabla anterior se entiende que existe relacion fuerte y muy alta
entre el clima laboral y la motivacién en los docentes de la Escuela Profesional
de Educacién Fisica de la Facultad de Educacién de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos en el afio 2018 con ajuste del 90.07%, un coeficiente
de correlacién de Pearson (r=0.952) y coeficiente significancia igual a 0%.

¢) Prueba de asociaciéon Chi-cuadrado
e Hipotesis Nula (Ho)
El clima laboral y la motivacion en los docentes de la Escuela Profesional de
Educacion Fisica de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos en el afio 2018 son independientes.
e Hipotesis alterna (H,)
El clima laboral y la motivacion en los docentes de la Escuela Profesional de

Educacion Fisica de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos en el afio 2018 son asociadas a nivel categérico.
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Tablas cruzadas Xe Y
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Tabla cruzada X: Clima laboral*Y: Motivacion

Y: Motivacion

. Muy Total
Medio Alto
Alto
Recuento 2 0 0 2
Bajo % del
4,5% 0,0% 0,0% 4,5%
total
Recuento 2 8 0 10
Medio % del
X: 4,5% 18,2% 0,0% 22.7%
. total
Clima
Recuento 0 14 3 17
laboral
Alto % del
0,0% 31,8% 6,8% 38,6%
total
Recuento 0 2 13 15
Muy Alto % del
0,0% 4,5% 29,5% 34,1%
total
Recuento 4 24 16 44
Total % del
9,1% 54,5% 36,4% 100,0%
total
Tabla 52
Prueba de Chi-cuadrado Xe Y
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de
48,1992 6 ,000
Pearson
Razén de verosimilitud 43,017 6 ,000
Asociacién lineal por
. 27,339 1 ,000
lineal
N de casos validos 44

a. 7 casillas (58,3%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,18.
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Grafico 35

Cruce de variables X e Y

Grafico de barras
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Resultados
VALOR- P < VALOR X
0.0 < 0.01
Ho = Se rechaza

La regla tedrica para toma de decision es: si el Valor p (Significacién asintética
(bilateral)) = 0.05 se acepta la Hipétesis Nula (Ho). Si el Valor p < 0.05 se
acepta la Hipétesis Alterna (Ha), si el p < 0.01 entonces se dice que la relacion

entre ambas variables es altamente significativa.

De los datos anteriores se observa que El clima laboral y la motivacién en los
docentes de la Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de
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Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018

son variables asociadas con un confidente bilateral significancia igual a 0%.

Por lo expuesto anteriormente se prueba la hipétesis y se afirma que existe
una relacion directa (r>0) y altamente significativa (r y R? muy cercanos a la
unidad) entre el clima laboral y la motivacion en los docentes de la Escuela
Profesional de Educaciéon Fisica de la Facultad de Educacién de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afo 2018 son asociadas a

nivel categoérico

4.4. Proceso de prueba de hipétesis especifico
4.4.1. Prueba de hipdtesis especifica 1

a) Hipotesis especifica 1
Existe una relacion directa y significativa entre la dimension Incentivo de la
variable Clima laboral y la dimension Personal de la variable Motivacion en los
docentes de la Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de
Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018.

b) Prueba de correlacion de Pearson

e Hipotesis Nula (Ho)

No existe una relacidon entre la dimension Incentivo de la variable Clima laboral
y la dimension Personal de la variable Motivacion en los docentes de la

Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de Educacion de la

Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018.
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e Hipétesis alterna (H,)

Existe una relacion entre la dimensién Incentivo de la variable Clima laboral y
la dimensién Personal de la variable Motivacion en los docentes de la Escuela
Profesional de Educacion Fisica de la Facultad de Educaciéon de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afo 2018.

Para poder valorar el grado de significancia del coeficiente de Pearson se

muestra el diagrama de dispersion:

Grafico 36

Diagrama dispersion H;
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Correlacion H;
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Correlaciones

X1: Y2:
Incentivo Personal
Correlacion de "
1 ,902
X1: Pearson
Incentivo Sig. (bilateral) ,000
N 44 44
Correlacion de "
,902 1
Y2: Pearson
Personal Sig. (bilateral) ,000
N 44 44

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

Resultados
VALOR- P < VALOR X
0.0 < 0.01
Ho= Se rechaza

La regla tedrica para toma de decision es: si el Valor p (Significacién asintotica

(bilateral)) = 0.05 se acepta la Hipdtesis Nula (Ho). Si el Valor p < 0.05 se

acepta la Hipétesis Alterna (Ha), si el p < 0.01 entonces se dice que la relacion

entre ambas variables es altamente significativa.

Del gréfico y tabla anterior se entiende que existe relacidén fuerte y muy alta

entre la dimensién Incentivo de la variable Clima laboral y la dimension

Personal de la variable Motivacion en los docentes de la Escuela Profesional

de Educacion Fisica de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional

Mayor de San Marcos en el afio 2018.con ajuste del 81.4%, un coeficiente de

correlacién de Pearson (r=0.902) y coeficiente significancia igual a 0%.
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¢) Prueba de asociacion Chi-cuadrado

e Hipotesis Nula (Ho)

La dimension Incentivo de la variable Clima laboral y la dimensién Personal
de la variable Motivacion en los docentes de la Escuela Profesional de
Educacién Fisica de la Facultad de Educacién de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos en el afio 2018 son dimensiones independientes.

e Hipotesis alterna (H,)

La dimensién Incentivo de la variable Clima laboral y la dimension Personal
de la variable Motivacion en los docentes de la Escuela Profesional de
Educacion Fisica de la Facultad de Educacién de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos en el afio 2018 estan asociadas a un nivel categorico.

Tabla 54

Tablas cruzadas H;

Tabla cruzada X1: Incentivo*Y2: Personal

Y2: Personal
Muy Total
Bajo Medio Alto
Alto
Recuento 1 6 0 0 7
Bajo % del
2,3% 13,6% 0,0% 0,0% 15,9%
total
Recuento 0 7 2 0 9
Alto % del
0,0% 15,9% 4,5% 0,0% 20,5%
X1: total
Incentivo Recuento 0 2 13 1 16
Medio % del
0,0% 4,5% 29,5% 2,3% 36,4%
total
Recuento 0 0 3 9 12
Muy
% del
Alto 0,0% 0,0% 6,8% 20,5% 27,3%
total
Recuento 1 15 18 10 44
Total % del

2,3% 34,1% 40,9% 22,7% 100,0%
total
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Tabla 55

Prueba de Chi-cuadrado H;

Pruebas de chi-cuadrado

Significacién

Valor df asintética

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 52,7892 9 ,000
Razén de verosimilitud 53,628 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 30,508 1 ,000

N de casos validos 44

a. [14 casillas (87,5%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,16)

Grafico 37

Cruce de variables H;
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0.0 < 0.01
Ho = Se rechaza

La regla tedrica para toma de decision es: si el Valor p (Significacion asintética
(bilateral)) = 0.05 se acepta la Hipdtesis Nula (Ho). Si el Valor p < 0.05 se
acepta la Hipétesis Alterna (Ha), si el p < 0.01 entonces se dice que la relacion

entre ambas variables es altamente significativa.

De los datos anteriores se observa que la dimensién Incentivo de la variable
Clima laboral y la dimensién Personal de la variable Motivacién en los
docentes de la Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de
Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018
son variables asociadas con un confidente bilateral significancia igual a 0%.

Por lo expuesto anteriormente se prueba la hipétesis y se afirma que existe
una relacion directa (r>0) y altamente significativa (r y R? muy cercanos a la
unidad) entre la dimension Incentivo de la variable Clima laboral y la dimensién
Personal de la variable Motivacién en los docentes de la Escuela Profesional
de Educacién Fisica de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional

Mayor de San Marcos en el afio 2018

4.4.2. Prueba de hipdtesis especifica 2

a) Hipotesis especifica 2

Existe una relacion directa y significativa entre la dimension Comunicacion de
la variable Clima laboral y la dimension Social de la variable Motivacion en los
docentes de la Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de
Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018.



- 108 -

b) Prueba de correlacion de Pearson

e Hipotesis Nula (Ho)

No existe una relacién entre la dimensién Comunicacién de la variable Clima
laboral y la dimension Social de la variable Motivacion en los docentes de la
Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de Educacion de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el ano 2018.

e Hipotesis alterna (H,)

Existe una relacién entre la dimensién Comunicacion de la variable Clima
laboral y la dimension Social de la variable Motivacion en los docentes de la
Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de Educacion de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el ano 2018.

Para poder valorar el grado de significancia del coeficiente de Pearson se
muestra el diagrama de dispersion:



Grafico 38

Diagrama dispersion H:
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Tabla 56
Correlacion H-
Correlaciones
X2:
o Y1:
Comunicaci )
) Social
on
Correlacion de "
1 ,710
X2: Pearson
Comunicacién Sig. (bilateral) ,000
N 44 44
Correlacion de -
,710 1
Pearson
Y1: Social ) )
Sig. (bilateral) ,000
N 44 44

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Resultados
VALOR- P < VALOR X
0.0 < 0.01

Ho = Se rechaza

La regla tedrica para toma de decision es: si el Valor p (Significacion asintética
(bilateral)) = 0.05 se acepta la Hipdtesis Nula (Ho). Si el Valor p < 0.05 se
acepta la Hipétesis Alterna (Ha), si el p < 0.01 entonces se dice que la relacion

entre ambas variables es altamente significativa.

Del grafico y tabla anterior se entiende que existe relacion fuerte y muy alta
entre la dimension Comunicacién de la variable Clima laboral y la dimensién
Social de la variable Motivacion en los docentes de la Escuela Profesional de
Educacion Fisica de la Facultad de Educacién de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos en el afo 2018 con ajuste del 50.4%, un coeficiente de

correlacién de Pearson (r=0.71) y coeficiente significancia igual a 0%.

¢) Prueba de asociaciéon Chi-cuadrado

e Hipotesis Nula (Ho)

La dimension Comunicacién de la variable Clima laboral y la dimension Social
de la variable Motivacion en los docentes de la Escuela Profesional de
Educacién Fisica de la Facultad de Educacién de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos en el afio 2018 son independientes.

e Hipotesis alterna (H,)

La dimension Comunicacién de la variable Clima laboral y la dimension Social
de la variable Motivacion en los docentes de la Escuela Profesional de
Educacién Fisica de la Facultad de Educacién de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos en el afio 2018 estan asociadas a nivel categoérico.
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Tablas cruzadas H-
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Tabla cruzada X2: Comunicacion*Y1: Social

Y1: Social
. Muy Total
Medio Alto
Alto
. Recuento 2 3 0 5
Bajo
% del total 4,5% 6,8% 0,0% 11,4%
) Recuento 8 3 0 11
X2: Medio
L % del total 18,2% 6,8% 0,0% 25,0%
Comunicaci6
Recuento 0 11 1 12
n Alto
% del total 0,0% 25,0% 2,3% 27,3%
Muy Recuento 1 9 6 16
Alto % del total 2,3% 20,5% 13,6% 36,4%
Recuento 11 26 7 44
Total
% del total 25,0% 59,1% 15,9% 100,0%
Tabla 58
Prueba de Chi-cuadrado H-
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de
27,4522 6 ,000
Pearson
Razén de verosimilitud 29,414 6 ,000
Asociacién lineal por
. 14,375 1 ,000
lineal
N de casos validos 44

a. 9 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,80.
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Grafico 39
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Resultados
VALOR- P < VALOR X
0.0 < 0.01
Ho = Se rechaza

La regla tedrica para toma de decision es: si el Valor p (Significacién asintética
(bilateral)) = 0.05 se acepta la Hipodtesis Nula (Ho). Si el Valor p < 0.05 se
acepta la Hipétesis Alterna (Ha), si el p < 0.01 entonces se dice que la relacion

entre ambas variables es altamente significativa.

De los datos anteriores se observa que la dimension Comunicacién de la
variable Clima laboral y la dimension Social de la variable Motivacion en los
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docentes de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad de
Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018
son variables asociadas con un confidente bilateral significancia igual a 0%.

Por lo expuesto anteriormente se prueba la hipétesis y se afirma que existe
una relacién directa (r>0) y significativa (r y R2 muy cercanos a la 0.6) entre la
dimension Comunicacién de la variable Clima laboral y la dimensién Social de
la variable Motivacion en los docentes de la Escuela Profesional de Educacion
Fisica de la Facultad de Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos en el afo 2018

4.4.3. Prueba de hipdtesis especifica 3

a) Hipotesis especifica 3
Existe una relacion directa y significativa entre la dimension Liderazgo de la
variable Clima laboral y la dimension Profesional de la variable motivacién en
los docentes de la Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de
Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018.

b) Prueba de correlacion de Pearson

e Hipotesis Nula (Ho)

No existe una relacion entre la dimension Liderazgo de la variable Clima
laboral y la dimension Profesional de la variable motivacién en los docentes
de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad de Educacién
de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018.

e Hipotesis alterna (H,)

Existe una relacién entre la dimension Liderazgo de la variable Clima laboral
y la dimensién Profesional de la variable motivacion en los docentes de la
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Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de Educacion de la

Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afno 2018.

Para poder valorar el grado de significancia del coeficiente de Pearson se

muestra el diagrama de dispersion:

Grafico 40

Diagrama dispersion Hs
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Tabla 59
Correlacion Hs
Correlaciones
X3: Y4:
Liderazgo Profesional
Correlacion de "
1 ,827
X3: Pearson
Liderazgo Sig. (bilateral) ,000
N 44 44
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Correlacion de

,827" 1
Y4: Pearson
Profesional Sig. (bilateral) ,000
N 44 44

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

Resultados
VALOR- P < VALOR X
0.0 < 0.01
Ho= Se rechaza

La regla teérica para toma de decision es: si el Valor p (Significacion asintotica
(bilateral)) = 0.05 se acepta la Hipotesis Nula (Ho). Si el Valor p < 0.05 se
acepta la Hipétesis Alterna (Ha), si el p < 0.01 entonces se dice que la relacion
entre ambas variables es altamente significativa.

Del gréafico y tabla anterior se entiende que existe relacion fuerte y muy alta
entre la dimension Liderazgo de la variable Clima laboral y la dimension
Profesional de la variable motivacién en los docentes de la Escuela
Profesional de Educacion Fisica de la Facultad de Educacion de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018 con ajuste del
68.4%, un coeficiente de correlacion de Pearson (r=0.827) y coeficiente
significancia igual a 0%.

¢) Prueba de asociaciéon Chi-cuadrado
e Hipotesis Nula (Ho)
La dimension Liderazgo de la variable Clima laboral y la dimension Profesional
de la variable motivacion en los docentes de la Escuela Profesional de

Educacion Fisica de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos en el afio 2018 son independientes.
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e Hipotesis alterna (H,)

La dimensién Liderazgo de la variable Clima laboral y la dimension Profesional
de la variable motivacion en los docentes de la Escuela Profesional de
Educacion Fisica de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional

Mayor de San Marcos en el afio 2018 estan asociadas a un nivel categorico.

Tabla 60

Tablas cruzadas Hs

Tabla cruzada X3: Liderazgo *Y4: Profesional

Y4: Profesional

. Muy Total
Medio Alto
Alto
Recuent
1 5 0 6
o
Alto
% del
2,3% 11,4% 0,0% 13,6%
total
Recuent
1 8 8 17
X3: . o]
) Medio
Liderazgo % del
2,3% 18,2% 18,2% 38,6%
total
Recuent
0 4 17 21
Muy o]
Alto % del
0,0% 9,1% 38,6% 47 7%
total
Recuent
2 17 25 44
o]
Total
% del
4,5% 38,6% 56,8% 100,0%
total
Tabla 61

Prueba de Chi-cuadrado Hs

Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de
14,3082 4 ,006

Pearson




Razon de verosimilitud 17,319 4 ,002
Asociacion lineal por

. 13,539 1 ,000
lineal

N de casos validos 44

al. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5.

[El recuento minimo esperado es ,27 ]

Grafico 41
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Resultados
VALOR- P < VALOR X
0.0 < 0.01
Ho= Se rechaza
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La regla tedrica para toma de decision es: si el Valor p (Significacion asintotica

(bilateral)) = 0.05 se acepta la Hipdtesis Nula (Ho). Si el Valor p < 0.05 se
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acepta la Hipétesis Alterna (Ha), si el p < 0.01 entonces se dice que la relacion

entre ambas variables es altamente significativa.

De los datos anteriores se observa que la dimensién Liderazgo de la variable
Clima laboral y la dimension Profesional de la variable motivacion en los
docentes de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad de
Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el ano
2018son variables asociadas con un confidente bilateral significancia igual a
0%.

Por lo expuesto anteriormente se prueba la hipétesis y se afirma que existe
una relacion directa (r>0) y altamente significativa (r y R? muy cercanos a la
unidad) entre la dimensién Liderazgo de la variable Clima laboral y la
dimension Profesional de la variable motivacién en los docentes de la Escuela
Profesional de Educaciéon Fisica de la Facultad de Educacién de la

Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afno 2018

4.4.4. Prueba de hipotesis especifica 4
a) Hipotesis especifica 4
Existe una relacién directa y significativa entre la dimensién Satisfaccion de la
variable Clima laboral y la dimensién Familiar de la variable Motivacion en los
docentes de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad de
Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018.
b) Prueba de correlacion de Pearson

e Hipotesis Nula (Ho)

No existe relacién entre la dimensiéon Satisfaccién de la variable Clima laboral
y la dimensién Familiar de la variable Motivacion en los docentes de la Escuela
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Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de Educacion de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018.

e Hipotesis alterna (H,)

Existe relacion entre la dimensién Satisfaccion de la variable Clima laboral y
la dimension Familiar de la variable Motivacidén en los docentes de la Escuela
Profesional de Educacion Fisica de la Facultad de Educaciéon de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afno 2018.

Para poder valorar el grado de significancia del coeficiente de Pearson se

muestra el diagrama de dispersion:

Grafico 42
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Tabla 62

Correlacion Hy
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Correlaciones

X4: Y3:
Satisfacciéon Familiar
Correlacion de "
1 774
X4: Pearson
Satisfaccion Sig. (bilateral) ,000
N 44 44
Correlacion de -
774 1
Pearson
Y3: Familiar . .
Sig. (bilateral) ,000
N 44 44

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

Resultados
VALOR- P < VALOR X
0.0 < 0.01
Ho= Se rechaza

La regla tedrica para toma de decision es: si el Valor p (Significacién asintotica

(bilateral)) = 0.05 se acepta la Hipdtesis Nula (Ho). Si el Valor p < 0.05 se

acepta la Hipétesis Alterna (Ha), si el p < 0.01 entonces se dice que la relacion

entre ambas variables es altamente significativa.

Del gréfico y tabla anterior se entiende que existe relacidén fuerte y muy alta

entre la dimension Satisfaccion de la variable Clima laboral y la dimensién

Familiar de la variable Motivacién en los docentes de la Escuela Profesional

de Educacion Fisica de la Facultad de Educaciéon de la Universidad Nacional

Mayor de San Marcos en el afio 2018 con ajuste del 59.9%, un coeficiente de

correlacién de Pearson (r=0.774) y coeficiente significancia igual a 0%.
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La dimension Satisfaccion de la variable Clima laboral y la dimensién Familiar

de la variable Motivacion en los docentes de la Escuela Profesional de

Educacion Fisica de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional

Mayor de San Marcos en el afio 2018 son independientes.

Hipotesis alterna (H,)

La dimension Satisfaccion de la variable Clima laboral y la dimension Familiar

de la variable Motivacidon en los docentes de la Escuela Profesional de

Educacion Fisica de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional

Mayor de San Marcos en el afo 2018 estan asociadas a nivel categoérico.

Tabla 63

Tablas cruzadas Ha

Tabla cruzada X4: Satisfaccion*Y3: Familiar

Y3: Familiar
) ) Muy Total
Bajo Medio Alto
Alto
Recuent
1 1 0 0 2
i o]
Bajo
% del
2,3% 2,3% 0,0% 0,0% 4,5%
total
Recuent
0 1 11 1 13
X4 . o]
i Medio
Satisf % del
. 0,0% 2,3% 25,0% 2,3% 29,5%
accio total
n Recuent
0 0 2 10 12
o]
Alto
% del
0,0% 0,0% 4,5% 22, 7% 27,3%
total
Recuent
Muy Alto 0 0 3 14 17

o




-122 -

% del
0,0% 0,0% 6,8% 31,8% 38,6%
total
Recuent
1 2 16 25 44
o]
Total
% del
2,3% 4,5% 36,4% 56,8% 100,0%
total
Tabla 64
Prueba de Chi-cuadrado H,
Pruebas de chi-cuadrado
Significacién
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de
53,7552 9 ,000
Pearson
Razoén de verosimilitud 37,204 9 ,000
Asociacion lineal por
) 21,577 1 ,000
lineal
N de casos validos 44

a. 12 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es ,05.
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Grafico 43
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Resultados
VALOR- P < VALOR X
0.0 < 0.01
Ho= Se rechaza

La regla tedrica para toma de decision es: si el Valor p (Significacion asintotica
(bilateral)) = 0.05 se acepta la Hipdtesis Nula (Ho). Si el Valor p < 0.05 se
acepta la Hipétesis Alterna (Ha), si el p < 0.01 entonces se dice que la relacion

entre ambas variables es altamente significativa.

De los datos anteriores se observa que la dimensidén Satisfaccion de la
variable Clima laboral y la dimension Familiar de la variable Motivacion en los
docentes de la Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de



124 -

Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018
son variables asociadas con un confidente bilateral significancia igual a 0%.

Por lo expuesto anteriormente se prueba la hipétesis y se afirma que existe
una relacién directa (r>0) y significativa (r y R? mayores a 0.5) entre la
dimensién Satisfaccion de la variable Clima laboral y la dimension Familiar de
la variable Motivacion en los docentes de la Escuela Profesional de Educacion
Fisica de la Facultad de Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San

Marcos en el ano 2018

4.4.5. Prueba de hipdtesis especifica 5

a) Hipotesis especifica 5

Existe una relacion directa y significativa entre la dimensién Trabajo en equipo
de la variable Clima laboral y la dimensién Personal de la variable motivacién
en los docentes de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad
de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el ano
2018.

b) Prueba de correlacion de Pearson
e Hipotesis Nula (Ho)
No existe relacion entre la dimension Trabajo en grupo de la variable Clima
laboral y la dimension Personal de la variable motivacion en los docentes de
la Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de Educacion de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018.

e Hipotesis alterna (H,)

Existe relacién entre la dimensién Trabajo en grupo de la variable Clima
laboral y la dimension Personal de la variable motivacion en los docentes de
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la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad de Educacion de la

Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afno 2018.

Para poder valorar el grado de significancia del coeficiente de Pearson se

muestra el diagrama de dispersion:

Grafico 44
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Tabla 65

Correlacion H5

Correlaciones

X5: Trabajo Y2:
en equipo Personal
Correlacion de -
1 ,714
X5: Trabajo en Pearson
equipo Sig. (bilateral) ,000
N 44 44
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Correlacion de

7147 1
Pearson
Y2: Personal . .
Sig. (bilateral) ,000
N 44 44

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

Resultados
VALOR- P < VALOR X
0.0 < 0.01
Ho= Se rechaza

La regla tedrica para toma de decision es: si el Valor p (Significacién asintética
(bilateral)) = 0.05 se acepta la Hipotesis Nula (Ho). Si el Valor p < 0.05 se
acepta la Hipétesis Alterna (Ha), si el p < 0.01 entonces se dice que la relacion
entre ambas variables es altamente significativa.

Del gréafico y tabla anterior se entiende que existe relacion fuerte y muy alta
entre la dimension Trabajo en equipo de la variable Clima laboral y la
dimension Personal de la variable motivacion en los docentes de la Escuela
Profesional de Educacion Fisica de la Facultad de Educacién de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afilo 2018 con ajuste del
50.09%, un coeficiente de correlacion de Pearson (r=0.714) y coeficiente
significancia igual a 0%.

¢) Prueba de asociacion Chi-cuadrado
e Hipotesis Nula (Ho)
La dimension Trabajo en equipo de la variable Clima laboral y la dimension
Personal de la variable motivacién en los docentes de la Escuela Profesional

de Educacion Fisica de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional

Mayor de San Marcos en el afio 2018 son variables independientes.
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e Hipotesis alterna (H,)

La dimension Trabajo en equipo de la variable Clima laboral y la dimension
Personal de la variable motivacién en los docentes de la Escuela Profesional
de Educacién Fisica de la Facultad de Educacién de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos en el ano 2018 son variables asociadas a nivel

categorico.

Tabla 66

Tablas cruzadas Hs

Tabla cruzada X5: Trabajo en equipo*Y2: Personal

Y2: Personal
. . Muy Total
Bajo Medio Alto
Alto

i Recuento 1 2 1 0 4

Bajo
% del total 2,3% 4,5% 2,3% 0,0% 9,1%
X5: . Recuento 0 7 2 0 9

) Medio
Trabaj % del total 0,0% 15,9% 4,5% 0,0% 20,5%
oen Alto Recuento 0 5 8 3 16
equipo % del total 0,0% 11,4% 18,2% 6,8% 36,4%
Muy Recuento 0 1 7 7 15
Alto % del total 0,0% 2,3% 15,9% 15,9% 34,1%
Total Recuento 1 15 18 10 44
% del total 2,3% 34,1% 40,9% 22,7% 100,0%
Tabla 67

Prueba de Chi-cuadrado Hs

Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de
26,9912 9 ,001
Pearson
Razén de verosimilitud 24,288 9 ,004
Asociacién lineal por
16,527 1 ,000

lineal
N de casos validos 44
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a. 12 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es ,09.

Grafico 45

Cruce de variables Hs
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Resultados
VALOR- P < VALOR X
0.01 <0.05
Ho= Se rechaza

La regla tedrica para toma de decision es. si el Valor p (Significacion asintotica
(bilateral)) = 0.05 se acepta la Hipétesis Nula (Ho). Si el Valor p < 0.05 se
acepta la Hipétesis Alterna (Ha), si el p < 0.01 entonces se dice que la relacion

entre ambas variables es altamente significativa.
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De los datos anteriores se observa que la dimension Trabajo en equipo de la
variable Clima laboral y la dimension Personal de la variable motivacion en los
docentes de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad de
Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018
son variables asociadas con un confidente bilateral significancia igual a
0.01%.

Por lo expuesto anteriormente se prueba la hipétesis y se afirma que existe
una relacion directa (r>0) y altamente significativa (r y R? muy cercanos a la
unidad) entre la dimension Trabajo en equipo de la variable Clima laboral y la
dimensién Personal de la variable motivacién en los docentes de la Escuela
Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de Educacion de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018.

4.5. Discusion de los resultados

El analisis de los resultados muestra la comprobacién de las cinco
dimensiones, tanto de la hipétesis general y de las hipotesis especificas
mostrando y afirmando lo que muestra la teoria, sin embargo, hay que
observar los resultados y las comparaciones segun el coeficiente de variacion
(CV) y tener una idea acerca de homogeneidad entre las variables y las
dimensiones, segun las siguientes tablas:

Tabla 68
Estadisticos de X
Estadisticos
X5:
X1: X2: X3: X4: Trabajo X: Clima
Incentivo Comunicacion Liderazgo Satisfaccion en laboral
equipo
Valido 44 44 44 44 44 44
N Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 13,23 20,68 15,82 21,70 17,70 89,14

Mediana 13,50 21,00 16,00 22,50 18,00 93,

50
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Moda 132
Desviacion estandar 3,815
Coeficiente de
o 28,840
variacion
Varianza 14,552
Asimetria -0,257
Error estandar de
) i 0,357
asimetria
Curtosis -1,196
Error estandar de
) 0,702
curtosis
Rango 13
Minimo 6
Méaximo 19
Suma 582
25 9,25
Percentiles 50 13,50
75 17,00

278
6,246

30,200

39,013
-0,269

0,357
-1,274
0,702

21

9

30
910
14,25
21,00
27,00

17
2,572

16,260

6,617
-1,008

0,357
0,666
0,702

11

9

20
696
15,00
16,00
17,00

29
5,785

26,650

33,469
-0,337

0,357
1,115
0,702

20

10

30
955
17,00
22,50
27,00

202
4,542

25,660

20,632
-0,430

0,357
-0,772
0,702

17

8

25
779
15,00
18,00
21,00

117
21,382

23,990

457,190
-0,517

0,357
-0,725
0,702

79

44

123
3922
71,25
93,50
106,50

Se observa que la dimensién con un desarrollo mas homogéneo del clima

laboral es la dimension es X3: Liderazgo con un coeficiente de variacién igual

a 16,260% mostrando que los docentes tienen una percepcion muy parecido

entre si respecto del liderazgo. También se observa que la dimension con

desarrollo mas heterogenia es la dimensién comunicacion.

Tabla 69

Estadisticos de Y

Estadisticos

Y1: Y2: Y3: Y4: Y:

Social Personal Familiar Profesional Motivacién

Vélido 44 44 44 44 44

N Perdidos 0 0 0 0 0
Media 20,75 24,30 24,73 25,02 94,80
Mediana 20,00 25,00 26,00 25,50 96,00
Moda 19 25 212 242 712
Desviacion estandar 4,183 5,696 4,043 3,521 15,359
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Coeficiente de

L 20,160 23,450 16,350 14,070 16,200
variacion
Varianza 17,494 32,446 16,342 12,395 235,887
Asimetria 0,396 0,052 -0,918 -0,763 -0,191
Error estandar de
) i 0,357 0,357 0,357 0,357i0 0,357
asimetria
Curtosis -0,128 -0,965 0,784 0,285 -0,062
Error estandar de
} 0,702 0,702 0,702 0,702 0,702
curtosis
Rango 17 20 18 15 69
Minimo 13 14 12 15 54
Maximo 30 34 30 30 123
Suma 913 1069 1088 1101 4171
25 18,25 19,00 21,25 23,00 82,00
Percentiles 50 20,00 25,00 26,00 25,50 96,00
75 23,00 28,00 28,00 28,00 104,50

De la tabla anterior se muestra que la dimensién con mayor desarrollo
homogéneo de la variable Motivacion es la dimension Y4: Profesional con un
coeficiente de variacién igual a 14.070% es decir, que el existe una motivacion
en el sector profesional con valores muy parecidos entre si; la dimension con
menor desarrollo o desarrollo mas heterogéneo es la Y2: Personal con un
coeficiente de variacion 23.45%. La variable con un desarrollo homogéneo es
la variable la dimension motivacion, es decir que los docentes evaluados con
la encuesta muestran nivel de motivacion muy parecida en el puntaje, con un

coeficiente de variacion igual a 16.2%.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Las conclusiones que se presentan a continuacion se basan en el andlisis

estadistico realizado con anterioridad se presentan a continuacion:

e Se concluye que existe una asociacion, relacion directa y altamente
significativa entre el clima laboral y la motivacién en los docentes de la
Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad de Educacion
de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afo 2018
(Tablas 50-52, Gréfico 32-33).

e Se concluye que existe asociacion, relacién directa y altamente
significativa entre la dimension Incentivo de la variable Clima laboral y
la dimensién Personal de la variable Motivacién en los docentes de la
Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de Educacion
de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afno
2018'(Tablas 53-55, Gréfico 34-35)..

e Se concluye que existe asociacion, relacion directa y significativa entre
la dimension Comunicacion de la variable Clima laboral y la dimensién
Social de la variable Motivacion en los docentes de la Escuela
Profesional de Educacion Fisica de la Facultad de Educacion de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018 (Tablas 56-
58, Grafico 36-37).

e Se concluye que existe asociacion, relacion directa y altamente
significativa entre la dimensién Liderazgo de la variable Clima laboral y
la dimensién Profesional de la variable motivacidén en los docentes de
la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad de
Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afo
2018 (Tablas 62-64, Grafico 38-39).

e Se concluye que existe asociacion, relacidn directa y significativa entre
la dimension Satisfaccién de la variable Clima laboral y la dimension
Familiar de la variable Motivaciéon en los docentes de la Escuela
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Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de Educacién de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018 (Tablas 65-
67, Grafico 40-41).

Se concluye que existe asociacion, relacién directa y altamente
significativa entre la dimensién Trabajo en equipo de la variable Clima
laboral y la dimension Personal de la variable motivacion en los
docentes de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la Facultad
de Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el
ano 2018 (Tablas 69-71, Grafico 42-43).

Se concluye que la dimensién con un desarrollo mas homogéneo del
clima laboral es la dimension es Liderazgo, ademas, también se
observa que la dimension con desarrollo mas heterogéneo es la
dimension comunicacién (Tabla 68).

Se concluye que la dimensién con mayor desarrollo homogéneo de la
variable Motivacion es la dimension Profesional y la dimension con
menor desarrollo o desarrollo mas heterogéneo es la dimensién
Personal con un coeficiente de variacién 23.45. (Tabla 69).



134 -

Recomendaciones

Las recomendaciones que se presentan a continuacién se basan en el marco

tedrico, anadlisis estadistico y los resultados:

e Se recomienda establecer companas para mejorar el buen clima
laboral y por medio la relacién, probada en este trabajo de
investigacién, se aporta al desarrollo de la motivacién de los docentes
de tal manera que se permita desarrollar una buena labor.

e Se recomienda establecer reuniones o actividades que permitan
desarrollar el clima laboral y sus dimensiones.

e Se recomienda mejorar las comunicaciones entre docentes y
autoridades, ya que como se ha visto esta dimensién, del clima laboral
tiene un desarrollo heterogéneo.

e Serecomienda establecer lineamientos de desarrollo personal para los
docentes de la manera que la labor docente universitario sea una labor
de buen desempernio.

e Se recomienda establecer mecanismos que permita disminuir la brecha
entre docentes contratados y docentes nombrados de tal manera que
la merme la brecha tanto en el clima laboral y la motivacién que existe.

e Se recomienda desarrollar investigaciones experimentales para
establecer causa-efecto de las variables clima laboral y motivacion, de
tal manera que permita visualizar de manera clara la influencia de las

variables.
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ANEXO 01: MATRIZ DE PROBLEMATIZACION

PROBLEMA VARIABLES INSTRUMENTOS DE CATEGORIAS DE ANALISIS
COLECTA
e La definicion de clima laboral
e Importancia y beneficios clima laboral
e Elclima laboral en ambientes universitarios
Clima laboral e Tipos de clima laboral
e Las dimensiones clima laboral
éF;%:T;SJgFS'&” entre e Factores que afectan el clima laboral
motivacion en los docentes e La motivacion
de la Escuela Profesional ., . L
de Educacion Fisica de la Encuesta e La motivacion en docentes universitarios
Facultad de Educacion de e Tipos de motivacion
la Universidad Nacional . . L,
Mayor de San Marcos en e Las dimensiones de la motivacion
el afio 20187 Motivacion « Factores que influyen en la motivacion de

docentes universitarios
e Gestion de la motivacion en docentes
universitarios

e Larelacion entre el clima laboral y la
motivacioén
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA POBLACION
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS
GENERAL GENERAL GENERAL
¢Cual es la Establecer la gi)::asct’?a%na relacion
relacion entre el relacién entre el e J
climalaboralyla  climalaboraly la i:?rgg'f:gggfnﬁ;e el Tipo y nivel de la
motivacién enlos  motivacion en los alavboral y Investigacion:
docentes de la docentes de la motivacion en los .
Escuela Escuela docentes de Ia_ Xi: Incentlv_o . Descriptiva
Profesional de Profesional de Escuela Profesional Xz: Comunicacion correlacional
s e de Educacion Clima laboral Xs: Liderazgo )
Educacién Fisica Educacién Fisica Fisica de la Xu: Satisfaccion
de la Facultad de  de la Facultad de 4j : . Nivel de la la poblacion esta
- - Facultad de Xs: Trabajo en equipo . S ;
Educacion de la Educacion de la . investigacion: determinada de 44 en
. . . . Educacién de la
Universidad Universidad : . los docentes de la
. . Universidad . .
Nacional Mayor Nacional Mayor de ' Debe ser entendida  Escuela Profesional de
Nacional Mayor de PR
de San Marcos en  San Marcos en el como una Educacioén Fisica de la
~ - San Marcos en el ) O ",
el afo 20187 afno 2018. afo 2018 investigacion basica  Facultad de Educacién
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS de tipo exploratorio. ﬂié?oh’g;“ﬁ;sy'ﬂfﬂ o San
ESPE,CIFICOS ESPECI.FICOS ES.PECIFICAS Método y disefio Marcos en el aifio 2018.
a) ¢ Cual es la a) Determinar la a) Existe una dela
relacion entre la relacion entre la relacion directa y Investigacion:
; ., X ., S gacion:
dimension dimension significativa entre la Método:
Incentivo de la Incentivo de la dimension Incentivo . . )
variable Clima variable Clima de la variable Clima Yi: Social .
., Y2: Personal Método no
laboral y la laboral y la laboral y la Motivacion : " .
! 2, ! 2, ! 2 Ys: Familiar experimental.
dimension dimension dimension Personal Y. Profesional
Personal de la Personal de la de la variable 4
variable variable Motivacion en los

Motivacion en los
docentes de la

Motivacion en los
docentes de la

docentes de la
Escuela Profesional
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Escuela
Profesional de
Educacién Fisica
de la Facultad de
Educacién de la
Universidad
Nacional Mayor
de San Marcos en
el afio 20187

b) ¢Cudl es la
relacion entre la
dimension
Comunicacién de
la variable Clima
laboral y la
dimension Social
de la variable
Motivacién en los
docentes de la
Escuela
Profesional de
Educacién Fisica
de la Facultad de
Educacién de la
Universidad
Nacional Mayor
de San Marcos en
el ano 20187

c) ¢Cudl es la
relacioén entre la
dimension
Liderazgo de la

Escuela
Profesional de
Educacién Fisica
de la Facultad de
Educacién de la
Universidad
Nacional Mayor de
San Marcos en el
ano 2018.

b) Describir
relacion entre la
dimension
Comunicacién de
la variable Clima
laboral y la
dimension Social
de la variable
Motivacién en los
docentes de la
Escuela
Profesional de
Educacién Fisica
de la Facultad de
Educacién de la
Universidad
Nacional Mayor de
San Marcos en el
ano 2018.

c) Determinar la
relacién entre la
dimension

Liderazgo de la

de Educacién
Fisica de la
Facultad de
Educacién de la
Universidad
Nacional Mayor de
San Marcos en el
ano 2018.

b) Existe una
relacién directa y
significativa entre la
dimension
Comunicacién de la
variable Clima
laboral y la
dimensién Social
de la variable
Motivacién en los
docentes de la
Escuela Profesional
de Educacién
Fisica de la
Facultad de
Educacién de la
Universidad
Nacional Mayor de
San Marcos en el
ano 2018.

c) Existe una
relacion directa y
significativa entre la
dimensién
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variable Clima
laboral y la
dimension
Profesional de la
variable
motivacion en los
docentes de la
Escuela
Profesional de
Educacién Fisica
de la Facultad de
Educacién de la
Universidad
Nacional Mayor
de San Marcos en
el afo 20187

d) ¢Cudl es la
relaciéon entre la
dimension
Satisfacciéon de la
variable Clima
laboral y la
dimension
Familiar de la
variable
Motivacion en los
docentes de la
Escuela
Profesional de
Educacién Fisica
de la Facultad de
Educacién de la
Universidad
Nacional Mayor

variable Clima
laboral y la
dimension
Profesional de la
variable
motivacion en los
docentes de la
Escuela
Profesional de
Educacién Fisica
de la Facultad de
Educacién de la
Universidad
Nacional Mayor de
San Marcos en el
ano 2018.

d) Determinar la
relaciéon entre la
dimension
Satisfaccion de la
variable Clima
laboral y la
dimension
Familiar de la
variable
Motivacion en los
docentes de la
Escuela
Profesional de
Educacién Fisica
de la Facultad de
Educacién de la
Universidad
Nacional Mayor de

Liderazgo de la
variable Clima
laboral y la
dimension
Profesional de la
variable motivacién
en los docentes de
la Escuela
Profesional de
Educacién Fisica
de la Facultad de
Educacién de la
Universidad
Nacional Mayor de
San Marcos en el
ano 2018.

d) Existe una
relacion directa y
significativa entre la
dimension
Satisfaccion de la
variable Clima
laboral y la
dimension Familiar
de la variable
Motivacion en los
docentes de la
Escuela Profesional
de Educacién
Fisica de la
Facultad de
Educacién de la
Universidad
Nacional Mayor de
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de San Marcos en
el afo 20187

e) ¢Cual es la
relacién entre la
dimensién Trabajo
en grupo de la
variable Clima
laboral y la
dimension
Personal de la
variable
motivacion en los
docentes de la
Escuela
Profesional de
Educacién Fisica
de la Facultad de
Educacién de la
Universidad
Nacional Mayor
de San Marcos en
el ano 20187

San Marcos en el
ano 2018.

e) Establecer la
relacion entre la
dimensién Trabajo
en grupo de la
variable Clima
laboral y la
dimension
Personal de la
variable
motivacion en los
docentes de la
Escuela
Profesional de
Educacién Fisica
de la Facultad de
Educacién de la
Universidad
Nacional Mayor de
San Marcos en el
ano 2018.

San Marcos en el
ano 2018.

e) Existe una
relacion directa y
significativa entre la
dimensién Trabajo
en grupo de la
variable Clima
laboral y la
dimension Personal
de la variable
motivacion en los
docentes de la
Escuela Profesional
de Educacién
Fisica de la
Facultad de
Educacién de la
Universidad
Nacional Mayor de
San Marcos en el
ano 2018.




ANEXO 03: INSTRUMENTO RECOLECCION DE DATOS

gwf UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS
ge B

%,@? Facultad de Educacion

VS UNIDAD DE POSGRADO

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

INSTRUCCIONES

e Le invitamos a que dedique unos minutos a completar esta encuesta,
la informacién servira para conocer El clima laboral y la motivacién en
docentes de la Escuela Profesional de Educacion Fisica de la facultad
de educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el
ano 2018.

e Sus respuestas seran tratadas de forma CONFIDENCIAL Y ANONIMA
y seran analizadas de forma agregada, por lo que le agradecemos no
colocar su nombre.

e El instrumento presenta una serie de preguntas sobre distintos
aspectos. Por favor, utilice la siguiente escala para responder,
marcando con una X la casilla que mas se identifique con la pregunta

que se plantea:

Totalmente
. . En o De Totalmente
Consideracion en indiferente
desacuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
Puntaje 1 2 3 4 5
, Valoracion
N¢ ITEMS
11234

VARIABLE: Clima laboral




a) | Incentivo

1. | Me siento orgulloso(a) de trabajar para la UNMSM. Ol0I0I00O

2. | Mi puesto de trabajo me resulta agradable. Ol0I0I00O

3. | Existen posibilidades de promocion como docente de la UNMSM. OlO1O010O
La UNMSM brinda oportunidades de desarrollo profesional con

+ programas y becas que enriquecen mi desempefio personal y laboral. 010|0]0|0

b) | Comunicacion
Existen medios de comunicacién adecuados para la informacién al

> personal docente y personal administrativa. 010|0]0]0
Las reuniones programadas son comunicadas con antelacion a todo el

6 personal docente. O|0]0]0|O
Todo el personal y colegas del centro de trabajo nos comprendemos y

" aceptamos tal como somos. 010|0]0]0
Cuando tengo un reclamo o insatisfaccion me siento en libertad de

8 hablar con €1 (la) jefe(a). 010000

9. | Se puede decir lo que se piensa de la universidad y de sus autoridades. | OO O] OO

10. | Cumplo con eficacia todo lo que se me encomienda realizar, como OlOIO01010
entrega de silbos, entrega de notas y otros.

c) | Liderazgo
La forma de dirigir de los directivos estimula las relaciones y el logro

- de resultados. 0|0]0|0|0
En la institucion educativa los directivos hacen sugerencias para

12 mejorar nuestro trabajo con los estudiantes. 010|0]0|0

13. | Existe colaboracion entre el personal y los directivos de la universidad. OlOIO010O
Existe buena comunicacion de arriba a abajo dentro de la jerarquia de

14 la universidad. 0|0]0|0|0

d) | Satisfaccion

15. | Mi puesto de trabajo me resulta comodo y agradable. OlOIO010O

16. | Considero a todo el personal de mi trabajo como una gran familia. OlOIOI010O

17. | Estoy consciente del aporte que brindo a la universidad a la sociedad. OlO1O010O
El espacio que se me brinda en la universidad es suficiente en mi

18 puesto de trabajo. 0|0]0|0|0

19. | Tengo un cierto nivel de seguridad en mi trabajo, con miras al futuro. | O[O O OO
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20. | La actitud de todo el personal es de optimizar el tiempo de la jornada | O[O O] OO
laboral.

e) | Trabajo en grupo

o1 La comprension y el respeto son caracteristicas propias de los ololololo
trabajadores de mi centro de labores.
El personal de mi centro de labores cada dia trata de hacer mejor las

e& cosas. 010|0]0|0

23. | Me llevo bien con mis compaiieros de equipo. OlOIO010O
Considero que entre mis compaieros de trabajo se desarrollan buenas

24 relaciones. 010|0]0]0

25. | Me siento integrado(a) a la Universidad. OlOIO01010

VARIABLE: Motivacion

f) | Social
Estoy motivado para realizar todas las actividades referentes a mis

26. actividades docentes. 010|0]0|0
Tengo la seguridad para realizar todas mis actividades docentes con

27| efectividad. O]0|0/0]0

28. | Mis actividades como docentes son importantes para mis estudiantes. Ol0I0I00O
Me siento orgulloso par las actividades que puedo realizar como

29 docente. 010|0]0|0

30. | Me siento orgulloso cuando un exestudiante sobresale en su carrera. Ol0I0I00O
Siempre estoy motivado por el apoyo de mis colegas y los directivos de

31 la universidad. 010|0]0|0

g) | Personal
Puedo desarrollar mis actividades docentes por medio de mi

3 creatividad. 0|0]0|0|0
El desempefiarme como docente permite que desarrolle mi

33 personalidad 0|0]0|0|0

34. | El dedicarme a las actividades docentes requiere de mejor esfuerzo. OlOIO010O
Cada una de las actividades de mis clases ha sido dedicada con mi

3 mejor esfuerzo. 0|0]0|0|0
Por lo general siempre que hay dificultades las sé afrontar con

36. O]0]0|0|0

optimismo.
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37.

De manera frecuente soy autosuficiente para afrontar mis dificultades.

O
O
O

O
O

Cuando se presenta un problema siempre tiendo a solucionarlo con

38 eficiencia y eficacia. 0|0]0|0|0

h) | Familiar

39. | Mi familia se siente orgullosa de mi profesion. OlOIO010O
Mi familia siempre me apoya con mis secciones y en especial dentro de

40- mi carrera y profesion. O|0]00|0O
Mis parientes y entorno familiar son respetuosa de mis secciones

- respecto del desenvolvimiento de mi carrera. 010|0]0|0
Mi familia se siente orgullosa de mi labor como docente de la

2| Unmsm. 0]0]0]0]0
Mi familia siempre me apoya con mis secciones y en especial dentro de

3. mi labor docente. O]0]0]0|0
Mis parientes y entorno familiar son respetuosa de mis secciones

44 respecto del desenvolvimiento de mi labor docente. O|0]0]0|O

i) | Profesional

45. | Puedo desenvolverme como profesional dentro de labor docente. Ol0I0I00O

46. | Como docente de la UNMSM puedo tener una carrera profesional. Ol0I0I00O
En el trabajo se promueve el crecimiento y desarrollo personal y

47 profesional. 0|0]0|0|0
Considero que mi trabajo como docente estd bien remunerado y me

8. permite vivir con holgura. 0|0]0|0|0
Como docente de la UNMSM me siento satisfecho debido a los logros

9 que he podido conseguir. 0|0]0|0|0

50. | Me siento realizado al laborar como docente de la UNMSM. OlOIOI010O

Gracias por tu participacion.




Universidad del Penl, Decana de América

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS

FACULTAD DE EDUCACION
UNIDAD DE POSGRADO
MAESTRIA
FICHA DE VALIDACION
L DATOS INFORMATIVOS
Apellido y Nombre del Cargo o Institucion donde Nombre del Instrumento de Autor del Instrumento
Informante Labora Evaluacién
Dr. Abelardo Rodolfo Cuestionano de recoleccion de Bach. Edith Hellen
Campana Concha UNMSM-FE-UPG datos del Clima laboral y Vaddo Dionicio
Motivacion (investigadora)

Titulo: El Clima Laboral y la Motivacidn en os docentes de la Escuela Profesional de Educackén Flisica de la Facultad
de Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2018

i ASPECTOS DE VALIDACION

Deficienis | Regular Boena Muy busna | Excelente

INDICADORES CRITERIOS 0. 20% 21.40% | 41.-60% 61.80% 1. 100%

1. CLARIDAD Esta formutado con lenguale 97
apropiado

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 86
observables

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 88
ciencia y a tecnologla

4. ORGANIZACION Existe una organzacion 93
logica.

5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 86
cantidad y calidad

6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar 87
aspectos de las estrategias

7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tednco- )
centificos

8 COHERENCIA Entre los Indices, indicadores a5
y las dimensiones

9. METODOLOGIA La estrategla responde al 87
propdsito del diagnostico
El instrumento ha sido

10. OPORTUNIDAD aplicado en el ke 92
oportuno o mas adecuado

Iil. OPINION DE APLICACION

Aplicable [ x] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

IV. PROMEDIO DE VALIDACION 90.1 % >

e
Cludad Universitana, mayo 10372562 / 949557419
del 2018 >
Lugar y fecha DNI £ ﬁﬁ%ﬂ" Teséfono
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UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS

Apeliido y Nombre del Cargo o Institucion Nombre del Instrumento de Autor del Instrumento
Informante donde Labora Evaluacion
Dr. Elias Jesis Mejia Cuesbonano de recoleccion de Bach. Eaith Hellen
Mejla UNMSM-FE-UPG datos del Clima iaboral y Vadillo Dionicio
Motwacion (Investigadora)

Titulo: El Clima Laboral y la Motivacién en los docentes de la Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facultad de
Educacitn de la Universidad Naclonal Mayor de San Marcos en el ano 2018

1L ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente | Regular Buena Muy buena | Excelente

INDICADORES CRITERIOS 0- 20% 21.-40% | 41.60% 61-80% B1-100%

CLARIDAD Esta formulado con lengusje 83
apropiado

OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 89
observables

ACTUALIDAD Adecuado al avance cde la 92
ciencia y la tacnologlia

ORGANIZACION Existe una organizacién A
logica.

SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 97
cantidad y calidad

INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar 96
aspectes de las estrategias

CONSISTENCIA Basado en aspectos teddco- 94
cientificos

COHERENCIA Entre ks Indices, Indicadores 93
y las dimensiones

METODOLOGIA La estrategia responde al a2
propasito def diagnostico

OPOR El instrumento ha sido

TUNIBAD aplicado en el momento 94

oportuno o0 mas adecuado

li. OPINION DE APLICACION

Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

IV. PROMEDIO DE VALIDACION 92.3%

Gl e 08765345 | 777 999950269

Lugary fecha DNI Firmadel Experto / Teléfono
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UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS

Apellido y Nombre del Cargo o Institucién Nombre del Instrumento de Autor del Instrumento
Informante donde Labora Evaluacion
Dr. Sandy Darian Isla Cuestionano de recoleccion de Bach. Eaith Hellen
Alcoser UNMSM-FE-UPG datos del Cima laboral y Motivacion Vadilo Dionicio
(investigadora)
Titulo: El Clima Laboral y la Motivacion en ios docentes de la Escuela Profesional de Educacién Fisica de la Facuitad
de Educacion de |a Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afo 2018
1. ASPECTOS DE VALIDACION
Deficients | Regular Buena Muy buena | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41.60% 61-80% B1- 100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 86
aproplado
OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 87
observables
ACTUALIDAD Adecuado al avanca de la 89
clencia y la tecnologla
ORGANIZACION Existe una organizecién 90
logica.
SUFICIENCIA Comprende l0s aspectos en 95
cantidad y calkdad
INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar 96
aspectos de las estrategias
CONSISTENCIA Basado en aspectos tednco- a7
cientlficos
COHERENCIA Entre los indices, indicadores a0
y las dimensionea
METODOLOGIA La estrategia responde al 93
propésito del diagnostico
El instrumento ha sido
OPORTUNDAD aplicado en el momento 05
oportuno o mas adecuado
lil. OPINION DE APLICACION
Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
IV. PROMEDIO DE VALIDACION 91.8%
]
Ciudad Universitaria, mayo 40878008 99204050
del 2018
Lugar y fecha DNI Teléfono




