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Resumen

La presente investigacion se basé en la problematica de la institucién educativa particular
Frederick Sanger centrada en la gestion del talento humano, se plante6 como objetivo
general determinar la relacion entre motivacién y el clima organizacional de los profesores
de la organizacion. EI método que se empleé fue de enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional, inductiva, no experimental y transversal. El estudio mostré en sus resultados
una correlacién positiva que fue de 0.505 segln coeficiente de Pearson que corresponde la
motivacion y el clima organizacional de la institucion educativa. Dentro de los resultados
descriptivos, se obtuvo que el 62.5% de respuestas obtuvieron aspectos positivos sobre las
estrategias de motivacion; por otro lado, el de 81.3% indicé que es muy buena en lo que
respecta al clima organizacional. Finalmente se pudo concluir que con la implementacion de
estrategias de motivacion ha permitido ampliar la mejora del clima organizacional dentro de

la institucion educativa.

Palabras claves: gestion, motivacion, clima organizacional
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Abstract

This research was based on the problem of the particular educational institution Frederick
Sanger focused on the management of human talent, the general objective was to determine
the relationship between motivation and the organizational climate of the teachers of the
organization. The method used was quantitative, correlational, inductive, non-experimental
and cross-sectional. The study showed in its results a positive correlation that was 0.505
according to Pearson's coefficient that corresponds to the motivation and organizational
climate of the educational institution. Within the descriptive results, it was obtained that
62.5% of the responses obtained positive aspects about the motivation strategies; On the
other hand, 81.3% indicated that it is very good in terms of organizational climate. Finally it
was possible to conclude that with the implementation of motivational strategies it has
allowed to expand the improvement of the organizational climate within the educational

institution.

Keywords: management, motivation, organizational climate
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

Contexto internacional

Los aspectos internacionales constantemente hablan sobre la motivaciéon vs clima
laboral como componentes fundamentales para el desarrollo de la empresa, Ortiz y Bastidas
(2018) consideran que ambas variables son importantes y trascendentales para que la
organizacion pueda crecer dentro de su entorno, pues sin ellas es imposible que se

establezcan y que puedan generar un sostenimiento a lo largo de los afos.

Por otro lado, Sanchez y Sanchez (2018) expresaron que muchos estudios abordan las
complejas relaciones que hay entre los factores personales y los organizacionales, es decir,
que la motivacion no solo resulta de aspectos de comportamiento del individuo, sino que se
amoldan segun el tipo de empresa en la que se desempefia, y que para hacer que los
trabajadores rindan, se requiere de bienestar fisico y emocional, y que se deben de estimular

mediante una serie de acciones, situacion que no pasa en muchas empresas.

Contexto nacional

Asi como Valenzuela y Morén (2019) refieren que el problema en la actualidad es que
cada tipo de organizacion busca la mejora constante pero no tienen la capacidad de
identificar a profundidad la situacién de sus colaboradores, y que esto dificulta el
crecimiento de manera que no se pueda planificar con un criterio adecuado las actividades

dentro de un periodo de tiempo, esto conlleva a desgaste de recursos y personas.

Por su parte, Huaripoma y Rosado indicaron que los estudios sobre el clima laboral
son basicos para toda organizacion, y que se requieren de mejorar todo el desempefio de los
colaboradores de forma que se puedan establecer como elementos primordiales para el
posicionamiento como una empresa donde la gente guste trabajar, es por ese motivo, que
muchos indicadores se han tenido que agregar en este tipo de estudios, pues las exigencias

hoy son mayores dentro de la organizacion.
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Contexto local

En laactualidad la I.E.P Frederick Sanger S.R.L que se ubica en Chiclayo, se encuentra
en pleno incremento suscitado al aumentar la demanda de alumnos, esto genera que los
profesores estén atareados y estresados en el ambiente laboral, dicha institucion no presenta
estrategias de motivacion; esta investigacion es para ayudar a crear estrategias de motivacion
que mejore el clima laboral de profesores y conseguir tener la eficiencia y eficacia que

necesita la institucion para estar al mismo o mayor nivel que otras instituciones educativas.

1.2. Trabajos previos

Contexto internacional

La motivacion forma parte del clima organizacional, ya que es un factor clave en el
desarrollo de las instituciones y con ello permitird que su ambiente de trabajo vaya
mejorando. El grado de motivacion de cada trabajador y la cultura de una organizacion se
ve reflejada tanto en su comportamiento, produccién, servicio como también en su calidad

de activos que depende de la sostenibilidad y crecimiento de una empresa moderna.

Garcia (2016) en el siguiente estudio Aprender sin dafiar. Motivacion y estrategia en
lo aprendizajes de los estudiantes de Enfermeria de la UCAM que cursa la simulacién
clinica” nos da una observacion estadistica con una significacion positiva con el rendimiento
adquirido en cada sesion de simulacion clinica y la estrategia afectiva, de apoyo y control
utilizados, sobre todo con una estrategia motivacional y metacognitivas, similar a la
investigacion presente que se utiliza una estrategia motivacional para la mejora del clima

laboral de los profesores de la I.E.P Frederick Sanger.

Segtn Lasluisa (2016) su investigacion “Clima Organizacional y Desempefio Laboral
En el trabajador de la Empresa Capolivery.Cia.Ltda”; da a conocer su objetivo general como
determinar como incide el clima organizacional en el desempefio laboral de cada trabajador,
de Ambato, provincia de Tungurahua asimismo su estudio fue un enfoque cualitativo y
cuantitativo, como conclusion el desarrollo del estudio se llegé a la conclusion que el clima

organizacional manejado dentro en una empresa incide directamente en el desempefio
14



laboral de cada uno de sus integrantes, pues el éxito empresarial depende de cada nivel de
satisfaccién y compromiso que poseen los trabajadores hacia la institucion.

Como menciona Contreras y Jiménez (2016) con la investigacion cuya finalidad
general Describir los estilos de liderazgo de cada directivo y cada caracteristica del clima
organizacional de un Colegio de Cundinamarca, teniendo en cuenta las perspectivas de cada
actor de la comunidad educativa, para con base en ello, lograr un disefio de cada lineamiento
de intervencion que ayuden al bienestar de la comunidad educativa; por otra parte el estudio
tiene un enfoque cuantitativo la cual nos lleva a una conclusion y una tendencia clara hacia
los estilos de liderazgo no deseados que ejercen en la institucion y marca una propension
evidente la ejecucion de malas practicas que se reflejan en la mayor parte de un adjetivo
desfavorables a un liderazgo pertinente.

Indica Fernandez (2016) que en Chile la comunicacion interna es uno de los factores
mas transcendentales en el desarrollo del clima organizacional ya que se encarga de certificar
una excelente relacion entre la empresa y el trabajador, la cual es muy beneficiosa para
motivar al equipo y brindar mejor confianza a los trabajadores y asi puedan trabajar y

desarrollarse en un buen ambiente laboral.

En América Latina donde establecié que las instituciones que aun tienen el régimen
antiguo, pueden estos llegar a ser disfuncionales si es que no ponen en practica nuevas
técnicas que proporcionen un cambio metodoldgico con la finalidad de que sea eficiente para
las empresas de los paises subdesarrollados, ya que ello incidira en el modo de dirigir,
implantar ambientes de trabajo que posean motivaciones (Uria, 2016).

Contexto nacional

Mufioz (2017) con su estudio “Estrategia motivacional del docente y la convivencia
escolar, desde una perspectiva de la gerencia en el aula” tiene como proposito primordial la
identificacion de una relacién existente de las estrategias motivacionales aplicadas por los
docentes en la institucion en estudio, asi mismo el estudio de la investigacion tiene un
enfoque cuantitativo. La metodologia utilizada fue un trabajo con un método hipotético-
deductivo, finalmente concluimos que existe relacion estadistica significativa positiva

moderada con una valoracion de Rho =0.476 y la sig = 0.00
15



De acuerdo a Espinoza y Espinoza (2018) tiene como propoésito general analizar la
relacion de la motivacion y el rendimiento en matematica en estudiantes del 2° grado de la
I.LE. N° 36120 de Pantachi Sur de Yauli de Huancavelica, la cual tiene un enfoque
cuantitativo no experimental y descriptivo, con lo que podemos concluir que el nivel de
motivacion para el area de matematica, del estudiante del 2° grado de la I.E. N° 36120 de
Pantachi Sur del distrito de Yauli, son: en el nivel alto no se ubicé a ningun estudiante, en el
nivel medio se encuentran el 55% de ellos y en el nivel bajo se ubican 45% de los

participantes.

Miranda (2020) con el estudio “Estrategias metodolégicas para la motivacion por el
aprendizaje en los estudiantes del nivel intermedio de inglés de una institucion educativa
superior de Lima” da a conocer como finalidad general Disefiar una estratégica metodologica
para contribuir al desarrollo de la motivacion por el aprendizaje en los estudiantes del Nivel
Intermedio de Inglés de una institucion educativa superior privada de Lima; nos comenta
que tiene un tipo de investigacion con un enfoque inductivo y deductivo; por la cual podemos
dar la siguiente conclusién, como parte del procedimiento de investigacion se cumplio con
el proposito primordial de disefiar una estrategia metodoldgica para contribuir al desarrollo
de la motivacion por el aprendizaje en los estudiantes del Nivel Intermedio de Inglés de una

institucion educativa superior de Lima como respuesta al problema de la investigacion.

Contexto local

Segln Idrogo (2018) con el tiene un proposito primordial de identificar la relacion
entre el clima organizacional con la motivacion de los colaboradores de la Oficina de Gestion
Administrativa — Ugel Provincia de Lambayeque, dicho estudio posee un enfoque
cuantitativo, descriptivo correlacional, no experimental. Con lo que podemos concluir El
actual estudio dio a conocer que el trabajador que labora en la “Oficina de Gestion
Administrativa de la entidad en estudio”, en cuanto a la situacion del clima organizacional,
se encuentran con un clima organizacional medianamente aceptable. Se denota que existen
politicas solidas y la institucion brinda la seguridad para con los trabajadores, sin embargo,

existen muchas deficiencias por mejorar por lo que el ambiente no es del todo 6ptimo.

16



1.3. Teorias relacionadas al tema

Motivacion

La Motivacion, quiere decir que en el instante que movimiento se puede sefialar como
el “Indicador o énfasis que se descubre en un trabajador o persona hacia un medio de
relajacion o satisfaccion.

También lo definimos como la “raiz denominada del comportamiento” es decir los
factores u determinantes que inicia una accion. La motivacion esta compuesta por la causa
y efecto esto lleva capaz a iniciar, mantener y dirigir una conducta hacia una persona u
objetivo. La motivacion también es considerada como un impulso que lleva a una persona a
seleccionar, realizar y modificar la accion que tiene con alternativas que se presentan al su
alrededor tomando una determinada solucién. En efecto, la motivacién esté sujetada con el
impulso de una persona porque este provee eficacia al esfuerzo colectivo orientado a adquirir
los puntos especificos de la organizacion, y dirige al individuo a la basqueda continua de
mejores alternativas de solucion a fin de realizarse profesional y personalmente, uniéndolo

al grupo laboral donde su accion tiene significado y validez (Pink, 2009).

La motivacion es la herramienta de seguir hacia adelante hasta alcanzar los objetivos
que quieres llegar, por otra parte, estar desmotivado representa la falta de interés y de no
querer llegar al objetivo de conseguirlo. La supervivencia a estado, esta y estara cuando uno
lucha por la vida, esto quiere decir que la motivacion deriva de la satisfaccion de las
necesidad primaria y secundaria (abrigo, seguridad, hambre, sexo, sed; que estos son los

puntos mas importantes para la supervivencia de un ser).

Tipos de motivacion

También es un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta, la motivacién

puede dirigirse en:

La Motivacion Intrinseca (interna)

La Motivacidn Extrinseca (Externa)

17



Motivacion intrinseca, es aquella accién que tiene un fin de si mismo y no permite
ningUn premio 0 recompensa en su accion que esté realizando. El trabajador esta totalmente

auto motivado (Flores, 2010).

Motivacion extrinseca, es aquella accion consecuencia de la existencia de factores
externos, es decir, tomando como referencia algin elemento motivacional de tipo economia
(Flores, 2010).

Motivacion y Conducta

Explicar la relacion entre motivacion- conducta, es importante partir de algunos puntos
0 teorias que tienen coincidencia en la existencia de ciertas leyes o principios basados en la

acumulacion de informacion empirica.

Encontramos tres conductas explican la naturaleza de los seres humanos. Estas son:

a. El comportamiento es provocado. Esto quiere decir que existe una causa
interna como externa que tiene un principio en el comportamiento humano, que
Ileva de la influencia de la herencia y del medio en el que te rodeas.

b. EI comportamiento es motivado o impulsados. La necesidad de un ser tiene
deseos, necesidades o tendencias; estos son los motivos del comportamiento
de una persona o animal que esta motivado.

c. El comportamiento estéa dirigido hacia un objetivo. Hay una causa que genera
el comportamiento de los seres humanos teniendo una finalidad, que es ir hacia

un objetivo especifico (Chiavenato, 1988).

El Ciclo Motivacional

Si dirigimos la motivacion como un acceso para satisfacer las necesidades, surgen

hipdtesis de que se denomina el ciclo motivacional, cuyas fases son:

a. Homeostasis: esto nos quiere dar a conocer que el cuerpo del ser humano se

encuentra en un punto neutro o en equilibrio.
18



b. Estimulo: esto se da cuando aparece una necesidad y genera estimulo hacia la
persona o ser.

c. Necesidad: la necesidad que aun no esta satisfecha genera un estado de tension
o0 incomodidad.

d. Estado de tension: la tension genera un impulso que lleva a un comportamiento
0 accion.

e. Comportamiento: el comportamiento activa una necesidad para alcanzar su
objetivo y a si estar satisfactoriamente consigo mismo.

f. Satisfaccion: al llegar a ese estado el cuerpo esté en satisfaccion, esto quiere
decir que el organismo esta en un punto d equilibrio, hasta que aparezca otro
estimulo y se genere el circulo que acabamos de ver anteriormente (Florez,
2010).

Motivacion humana

Para comprender el comportamiento de los seres humanos es conocer su principal
motivacion. El significado de motivacion se ha utilizado con diferentes términos,
mayormente; el motivo es el impulso que lleva al ser humano a tener diferentes reacciones
que determinada la manera de un comportamiento especifico, este comportamiento da a
actuar en diferentes maneras a un estimulo externo, que proviene del medio que esta rodeado,
generado variedad de procesos mentales al ser. En este aspecto la motivacion se asemeja con
el comportamiento de cognicién del individuo. Cognicién o conocimiento presenta que las
personas saben de si mismo y del medio en que los rodea. El sistema cognitivo de cada ser
humano esta constituido por valores que estan inculcados por su medio ambiente tanto fisico
y social. En consecuencia, todos los actos del humano estan dirigidos por lo que siente,

piensay cree (Maslow, 2012).

La motivacion es la accion que tienen las personas y eso les lleva el impulso a
diferentes actividades. Las necesidades de las personas son motivadas por el
comportamiento humano que tienen comportamiento que son diferentes entre dos 0 méas
individuos. El sistema cognitivo de la persona, son las habilidades para llegar a los objetivos
propuestos. Las capacidades varian en el mismo de los individuos en el transcurso del tiempo

(Maslow, 2012).
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Motivacion en la Gestion Empresarial

Para mayor entendimiento de los recursos humanos en el ambito laboral, es primordial
conocer los factores que originan un comportamiento humano. EI comportamiento es
causado, motivado y dirigido hacia los objetivos especificos del ser humano. EI manejo de
la motivacién es que el administrador puede manipular estos con la finalidad de que su
empresa funcione méas adecuadamente y los trabajadores estén mas satisfechos; en tanto se

manejen con mas cuidado las otras variables de la produccion.

La motivacion se convierte primordial en un punto muy importante, entre otros, que
permitira enfocar el esmero, la fuerza y la responsabilidad en generar al trabajador el logro
de los objetivos que se interesa la empresa y la misma persona. Por esta razon los duefios y
administradores deben de recurrir a estos aspectos importantes que estan relacionados con

la motivacion, para conseguir sus objetivos de la mejor manera (Maslow, 2012).

Ahora la gran pregunta seria: ¢ Qué produce a los seres humanos a tomar decisiones de
tal manera se comporten, piensen o sientan?; ;Como podemos observar los puntos que

motivan a los empleados para tener una mejor produccion?

Sin embargo, tener conocimiento sobre las ventajas de la motivacion es tan dificultoso
en el pensamiento humano. Si observamos las causas por los cuales un trabajador aporta su
esfuerzo a una empresa, encontraremos que existen variedad de factores, desde querer mas
ingreso de dinero para poder cubrir sus necesidades basicas (alimento, comida, seguridad,

vestido, hogar).

Esta situacion nos lleva, a un lado por tener en consideracion los aspectos socio-

culturales de la sociedad donde se desenvuelve el empleado y por otro individualmente.

El comportamiento empresarial ha estudiado la motivacion con la finalidad de dar
respuesta a la pregunta ¢ Por qué trabajan las personas? Y para dar una respuesta, necesitamos

una teoria que nos defina lo siguiente:
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Un empleado motivado ser& un buen trabajador en estado de tension.

- Para aliviar la tension, el trabajador adquiere el esfuerzo que se reduce en un
comportamiento.

- Al aumentar la motivacion, aumenta la tension y consecuentemente el aumento
de esfuerzo.

- Si ese esfuerzo o espero lleva a la productividad se disminuye la tension
(Maslow, 2012).

La empatia

De acuerdo a Machuca (2009), es la captacion que tienes hacia la otra persona; es
ponerte en su lugar y poder sentir, pensar o incluso como actuar con lo sucedido, para esto

encontramos cinco aptitudes emocionales que son:

a. Comprender a los demas: sentir, percibir, las preocupaciones ajenas de las
demas personas.

b. Ayudar a los deméas: a mejorar su capacidad de desarrollo para hacer sus
labores o actividades.

c. Orientacién hacia el servicio: observar las necesidades y reconocer las
necesidades del cliente para que este fidelizado mas con la empresa.

d. Aprovechar la diversidad: ensefiar las oportunidades laborales a través de esas
personas.

e. Conciencia politica: sefialar las politicas sociales y laborales.

Las habilidades sociales.

Son para conducir hacia las respuestas esperadas. Estas habilidades sociales contienen,

ocho principales emocionales que son:

a. Influencia: Implementar tacticas de persuasion efectiva;
b. Comunicacién: Escuchar abiertamente y trasmitir mensajes convincentes;

c. Manejo de conflictos: Manejar y resolver desacuerdos;
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d. Liderazgo: Inspirar y guiar a individuos o grupos;

e. Catalizador de cambios: Iniciar o manejar los cambios;

f. Establecer vinculos: Alimentar las relaciones instrumentales;

g. Colaboracion y cooperacion: Trabajar con otros para alcanzar objetivos
compartidos.

h. Habilidades de equipo: Crear sinergia para Trabajar en pos de las metas

colectivas.

Principales teorias desarrolladas sobre la motivacion

Estas teorias resaltan la importancia de los factores del ser humano, esto determina
formar y realizar las tareas con la que se desarrollan. De esta forma se analizan las
necesidades y los esfuerzos relacionados con la actuacion de las personas en el entorno
laboral. (Machuca, 2009)

Entre las teorias de contenido de la motivacion se pueden destacar los siguientes

autores:

- Maslow. Teoria de la jerarquia de necesidad.
- Herzberg. Teoria bifactorial.

- McClelland. Teoria de las necesidades aprendidas.

Teoria de la jerarquia de necesidades

En su obra motivacion y personalidad. Maslow define la motivacion como un conjunto
de necesidades del individuo jerarquizadas en forma de pirdmide, segln la importancia que

cada persona les concede en funcion de sus circunstancias.

Asi en la parte inferior de la piramide estan las necesidades mas béasicas del individuo
y el nivel superior se sitdan sus Gltimos deseos o aspiraciones, ya que el afan de superacion

es intrinseco a ser humanao.

- Necesidad fisiologica: Son las necesidades principales para el ser humano como:

alimentarse, saciar la sed, mantener una temperatura corporal adecuada, etc.
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- Necesidad de seguridad: son las necesidades la cual el ser humano necesita

protegerse de algo que no conoce o peligros a que se expone.

- Necesidad social: el ser humano tiene la necesidad de estar acompafiando con un
grupo de personas, para sociabilizar, dar y recibir afecto, comunicarse.

- Necesidad de reconocimiento y estima: el ser humano necesita sentirse reconocido y
estimado, consigo mismo como también en un grupo de personas, esto también incluye

autovaloracion y el respeto hacia si mismo.

- Necesidad de autorrealizacion: esta necesidad permite alcanzar al maximo las
capacidades personales mejorando su creatividad y talento (también se le conoce como auto

superacion o auto realizacion) (Maslow, 1963)

Teoria de Herzberg

La satisfaccion que es principalmente el resultado de los factores de motivacién. Estos
factores ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo, pero tienen poco efecto sobre la

insatisfaccion.

Factores de motivacién

- Logros

- Reconocimientos.

- Independencia laboral
- Responsabilidad

- Promocién
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La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de higiene. Si estos
factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su presencia tiene muy poco

efecto en la satisfaccion a largo plazo (Herzberg, 1950).

Teoria de las necesidades aprendidas

Esta teoria nos dice que el ser humano aprende con las vivencias del entorno social,

econdémico y cultural. Asi encontramos a varias como:

- Motivador de afiliacién: esta persona ensefia mayormente a la persona que es nueva
a que integre con el resto de grupo, ya que toda persona necesita estar tranquilo y sentirse

querido por el grupo que esta rodeado.

- Motivador de logro: son aquellas personas que tratan de actuar lo mejor que puedan

para alcanzar el éxito en todo lo que realicen.

- Motivador de poder: son aquellas personas que utilizan la motivacion para poder
controlar o persuadir al resto de trabajadores para salir adelante en una situacion que ellos

mismos lo toman personal.

- Motivador de la competencia: a estas personas no les gusta perder o quedar en
segundo puesto, siempre buscan salir adelante por sus propios medios, demostrando ser el
mejor ya que quiere ser notado por el grupo en el que esta, estas personas siempre estan

motivadas en la expectativa laboral. (Mc Clelland,1989)

¢Que es clima Organizacional?

“Es el ambiente entre los miembros de la organizacion se llama clima organizacional
y esta estrechamente ligado al grado de motivacion de las personas, por lo tanto, se basa en
los estados emocionales de los colaboradores, los mismo que son producto de la forma que
ellos perciben diversos aspectos dentro de su empresa, ya sea sobre la comunicacion, el
liderazgo de sus jefes, sus perspectivas de desarrollo, el reconocimiento que reciben o el

sistema de compensaciones.” (Chiavenato, 2012).
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“en una forma global el clima organizacional es el reflejo de los valores, las actitudes
y las creencias de los miembros, que, debido a su naturaleza, se transforma a su vez en
elementos del clima que se viene a crear una personalidad de la organizacion que puede ser

sana o malsana.” (Brunet, 2002)

Chester (citado por Kreither y Kinicki, 1997, p. 534) define la organizacion como un

sistema de actividades o fuerzas conscientes coordinadas de dos o mas personas”.

Recursos: es el medio que dispone cada empresa para operar y lograr sus metas.

Los recursos que tiene una empresa son los recursos financieros, materiales. Etc.

Capital Humano: son las personas que toman las decisiones, administran,
controlan y evaltan los procesos. El capital humano es el activo, as importante
que se tiene una empresa, ya que el capital humano hace operar los demas
recursos de la organizacion.

- Conocimiento tecnoldgico: es todo el conocimiento que tiene la empresa;
principalmente las maquinas, procesos de capacitacion, que ayudan a mejorar
el servicio o producto con mayor calidad a la vez tratar de disminuir costos sin
afectar su producto.

- Medio ambiente interno; también conocido como clima organizacional esto no
quiere decir como el trabajador se comporta en el medio laboral que esta con
el resto de los empleados y si son los correctos para el mejoramiento de la
institucion en la que labora.

- Medio ambiente externo macro: estos eventos suceden fuera de la empresa. La
institucion no puede intervenir en los trabajadores ya que no estan laborando
dentro de ella. Por otro lado, los trabajadores pueden ejercer una influencia
significativa en la organizacion.

- Medio ambiente externo micro: estos son los proveedores, clientes,

trabajadores, publico en general, consumidores, que pueden influir

negativamente o positivamente con las actividades de la empresa.

Clima Organizacional
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El clima laboral quiere decir que es un conjunto de elementos institucionales,
observadas directa como indirectamente por los trabajadores que supone sin fuerza que

influye en la personalidad del trabajador. (Hall, 1996)

Brow y Moberd (1990) nos quiere decir que el clima se refiere a un suceso de

caracteristicas del medio laboral interno.

Dessler (1993) dice que el clima organizacional es una serie de caracteristicas que
permiten describir una organizacion, la distinguen de otra por su labor de los trabajadores

que lo conforman.

Pérez M. y Toro J. (1999) nos séllala que el clima organizacional es responsable de la
produccion de los empleados; y a este influye la perseverancia, el optimismo y la eficacia

laboral.

Teoria del clima organizacional de Likert

Existen tres tipos de variables que determinan la caracteristica de una organizacion

que son:

. Variables causales
. Variables intermediarias
. Variables finales

Teoria del Clima Organizacional
Segun Chiavenato (2000) menciona que el clima organizacional esta ligado a grado de
motivacidn, esto quiere decir que, si los trabajadores inician de manera especifica su laboral,

sera cada vez mejor para la organizacion.

Motivacion
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Segun Daniel Pink (2009) que significa causa del movimiento se define como el

“sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia un determinado medio. (p.3)

Motivacién: Son las tendencias emocionales que guian o facilitan la obtencion de los

metas esta motivacion comprende, a su vez cuatro aptitudes. Emocionales (p. 7)

Clima Organizacional

Segun Forehand y Gilmer (citados por Dessler, 1993, pp. 181,) definen el clima
organizacional como ...es una serie de caracteristicas que describen a una organizacion, se
diferencian una de la otra, por el comportamiento de los trabajadores que conforman dichas

empresas.

Condiciones laborales:

Segun Palma (2004), son reglas que la institucién impone a los trabajadores, por otro
lado, les facilita los elementos como; materiales, econémicos y/o psicosociales necesarios

para que cumplan con su labor institucional.

Cultura Organizacional:

Seguin Alvarez (2001) es un proceso en la cual se toman decisiones para seguir con un
protocolo de control; la organizacién debe ensefiar a sus trabajadores valores, reglas,
procedimientos, para obtener una cultura organizacional diferentes a las otras empresas, ese
es el método en donde se diferencian de la otra haciendo que se identifiquen con su

organizacion.

Estado del arte:

Se concluye que las dimensiones entre si tienen un alto grado de correlacion (Sotelo,
2014)
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En su articulo denominado Revision de instrumentos de evaluacion de clima
organizacional presentan una caracterizacion de diferentes instrumentos de evaluacion del
clima organizacional. Se hall6 que existe un grupo de 8 dimensiones que se repiten en la
mayoria de los instrumentos: toma de decisiones, claridad organizacional, liderazgo,
interrelacion social, motivacion industrial, sistema de recompensas e incentivos, apertura

organizacional y supervision (Cardona, 2014)

1.4. Formulacion del problema

¢De qué manera se puede mejorar el clima organizacional en los profesores de la IEP
FREDERICK SANGER SRL 2019?

Problemas especificos

- ¢Existen estrategias de motivacion para los profesores de la I.E.P. Frederick
Sanger SRL?

- ¢Como es el Clima Organizacién de los profesores de la IEP Frederick Sanger
SRL?

- ¢Cudles van a ser las estrategias de motivacion para mejorar el Clima

Organizacional de los profesores de la I.E.P. Frederick Sanger SRL?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

Naupas, Mejia y Novoa (2013) argumenta y expresa fundamentar las causas por las
cuales se ejecuta el estudio. Y que la finalidad de estas, pueden acoplarse en razones, como

tenemos las tedricas, metodologicas y sociales.

Justificacion Teorica
Justificacion tedrica de la motivacién es crear incentivos tanto salariales como no
salariales para mejorar su estado de animo y puedan seguir con su trabajo de la mejor manera.

Justificacion tedrica del Clima organizacional; crearemos debates, charlas, que hagan que
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los profesores se sientan comodos y participativos en un determinado medio con un mayor

auto estima y mejores relaciones.

Justificacion Metodoldgica.

La presente investigacion pretende probar la relacién entre la motivacion y el clima
organizacional mediante encuestas que lleva a una serie de cuestionarios para implementar
estrategias de motivacion y poder mejorar el clima organizacional de la 1.E.P Frederick
Sanger S.R.L. Desde el punto de vista metodoldgico esta investigacion es de tipo inductivo,
porque identificamos los problemas especificos y vamos a lo general.

Justificacion Social

Mediante dicha investigacion la LE.P Frederick Sanger S.R.L beneficiara a los
profesores para que ellos brinden una ensefianza mucho mejor a los alumnos, para que
mejoren su aprendizaje, por otro lado, la institucion sera reconocida por el servicio educativo
que brinda esto llevara a tener un mejor nivel y este a la altura de otras instituciones

educativas.

Como estudiante universitario, el hecho de realizar esta investigacion de este tipo e

involucrarme en el tema, ampliara mis conocimientos y habilidades, que no sélo me

beneficiaran como profesional, sino también al Colegio Frederick Sanger.

1.6. Hipotesis

Con las estrategias que apliqguemos se permitira mejorar la motivacién y el clima

organizacional de los profesores de la I.E.P Frederick Sanger S.R.L

H1: Si, se propone estrategias de motivacion para mejorar el clima organizacional de

los profesores de la I.E.P Frederick Sanger S.R.L
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HO: No, se propone estrategias de motivacion para mejorar el clima organizacional de
los profesores de la I.E.P Frederick Sanger S.R.L

1.7. Obijetivos

1.7.1.Objetivo general

Proponer estrategias de motivacion para mejorar el Clima  Organizacional de los

profesores de la I.E.P “Frederick Sanger S.R.L.

1.7.2. Objetivos especificos

- Analizar la situacién actual respecto a la motivacién de los profesores de la
L.LE.P “Frederick Sanger S.R.L”

- Determinar el nivel del clima organizacional de los profesores de la I.E.P
“Frederick Sanger S.R.L”

- Proponer estrategias de motivacién para mejorar el clima organizacional de los
profesores de la I.LE.P “Frederick Sanger S.R.L”

Il. MATERIAL Y METODOS
2.1. Tipoy disefio de investigacion

El disefio de la tesis desarrollada es Diagnostica o Propositiva es un proceso
dialectico que utiliza un conjunto de técnicas y procedimientos con la finalidad de

diagnosticar y resolver problemas fundamentales, encontrar respuestas a preguntas
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cientificamente preparadas, estudiar la relacion entre factores y acontecimientos o generar

conocimientos cientificos en La L.LE.P “Frederick Sanger S.R.L”.

Ox

Oy
Donde:
M: Muestra de la investigacion
Ox: Observacion de la Motivacion
R: Relacion

Oy: observacién del Clima Organizacional
2.2. Poblacién, muestra y muestreo
Poblacion
La poblacion esta compuesta por 16 profesores de la LE.P “Frederick Sanger S.R.L”
Muestra
La muestra de investigacion esta conformada por 16 profesores de la I.LE.P “Frederick
Sanger S.R.L”

2.3. Variables, Operacionalizacion

Variable Independiente: Motivacion
Segun Daniel Pink (2009) Motivacion es el resultado de la combinacion dedos

vocablos latinos Matus traducido “motivo” y metio que significa “movimiento”. Motivacion,
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que nos quiere decir;el efecto del movimiento se puede definir como es “sefialamiento o

énfasis que se descubre en una persona hacia un determinado medio de satisfaccion.”

Variable Dependiente: Clima Organizacional

Segun Chiavenato (2000) Afirma " se refiere al ambiente laboral de la empresa, esta
vinculado al nivel de motivacién de los trabajadores, esto indica las propiedades del
ambiente institucional, es decir, que los aspectos de la empresa se desencadenan en diversos

factores de motivacion entre los trabajadores”™”. (p. 119).
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Tabla 1
Operacionalizacion de variables independiente

Variables

independientes Dimension Escala técnica/instrumento
Planificacion
Nunca
Responsabilidad
Casi nunca
Motivacion A veces Encuesta
Calidad de trabajo
Casi siempre
Siempre

Iniciativa

Relaciones
interpersonales
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Tabla 2
Operacionalizacion de variables dependiente

Variable
dependiente Dimension Escala técnica/instrumento
Autorrealizacién
. Nunca
Involucramiento
0 Laboral .
Casli nunca
clima Av
L L eces Encuesta
organlzaC|onaI Supervision
Casi siempre
Siempre

Comunicacion

Condiciones laborales
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Método Propositivo

El método propositivo es aquella que condice a la creacion de nuevas estructuras de
investigacion, mediante la relacion éntrelos problemas de la realidad y sus alternativas de
solucion. Bartra (2008) determina que es el razonamiento que, partiendo de casos
particulares, se eleva a conocimientos generales, este método permite que se realice de una

manera adecuada la formacion de hipotesis.

Técnicas de recoleccion de datos

En cuanto a los métodos de investigacion se estudiaran dos maneras generales. Técnica
documental y técnica de campo. La técnica documental permitela almacenar informacion
para enunciar las teorias que declaran al estudio de los fendmenos y procesos. Teniendo en
cuenta el uso de herramientas segun la fuente documental a que hace referencia.
Recopilacion de datos secundarios: se hara uso de los libros, revistas, periodicos y tesis.
Consulta bibliogréafica impresa y digital: esta técnica nos permitira contar con toda la ayuda
tanto digital como impresa.

La técnica de campo permite la verificar el contacto directo con el objeto de estudio,
y el acopio de testimonios que llevaran a confrontar la teoria con la practica en la busqueda
de la verdad objetiva.

Observacion: el método de la observacion se llevo permanentemente a lo largo del

proceso de duracion de la investigacion.

Encuestas: teniendo como informacién de los profesores o trabajadores de la .E.P
“Frederick Sanger S.R.L” S.R.L.

Instrumento de recoleccion de datos: Kerlinger et al., 2002 define que una vez

recopilada toda la informacién, que fue efectuada la codificacion y tabulacion de los datos.
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Los resultados de los entrevistados son las respuestas para que tengan una categoria
especifica, con propdsito de analizar las encuestas.

La validacion del instrumento es la informacion que obtuvimos por medio de los
instrumentos de trabajo, la cual fue revisada y evaluada por especialistas para comprobar los

atributos o resultados del estudio.

Tabla 3
Validacion del instrumento total

Alfa N de
de Cronbach elementos
0,707 10

Nota: SPSS

La siguiente tabla presentada del Alfa Cronbrach, se observa que los indicadores son

aceptados por los profesores, dado que el valor es mayor a 0.5.

Tabla 4
Validacion del instrumento motivacion

Alfa N de
de Cronbach elementos

0,505 10

Nota: SPSS
La siguiente tabla presentada del Alfa Cronbrach, se observa que los indicadores son

aceptados por los profesores, dado que el valor es mayor a 0.5.

Tabla 5
Validacion del instrumento clima organizacional

Alfa N de
de Cronbach elementos
0,707 10

Nora: SPSS
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La siguiente tabla presentada del Alfa Cronbrach, se observa que los indicadores son
aceptados por los profesores, dado que el valor es mayor a 0.5.

Validacion de los instrumentos: Para la presente investigacion, se contd con la
validacion del cuestionario por partes de tres expertos, los cuales garantizaron la validez del
mismao.

2.5. Procedimientos de analisis de datos

Elaboracion de la encuesta

La recoleccion de datos se realizé mediante una encuesta debidamente valida por un
jurado, basada en un cuestionario de 10 preguntas cada encuesta con medicion en escala de
Likert.

Malave (2007) Da a conocer que la escala de Likert mide actitudes, es decir, que se
utiliza para medir el grado en que se da una actitud o disposicion de los encuestados sujetos
o individuos ene los contextos sociales particulares. El principal objetivo es agrupar
numéricamente los datos que se expresa verbalmente para poder operar con ellos, como si
se tratara de datos cuantitativos para poder analizarlos.

Desarrollo de la Encuesta

Las encuestas de motivacién y Clima Organizacional lo realizamos dentro de la

muestra total de la .LE.P”Frederick Sanger” que son 16 profesores.

Analisis Estadisticos e Interpretacion de Datos

Para el procedimiento estadistico de datos se usé el software Microsoft Excel para los

cuales los datos se presentaron en tablas y en graficos estadisticos.
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2.6. Aspectos éticos

La siguiente investigacion, considera como condiciones éticas Norefia, Alcaraz-

Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012) los siguientes principios:

Principio caracteristicas éticas del principio:

Confidencialidad:

Observacion participante

2.7. Criterios de rigor cientifico

Para la presente investigacion, determino criterios de rigor cientifico, por lo mismo se
considerd los siguientes para contar con la fiabilidad del estudio: credibilidad, debido a que
a que la recoleccién de datos y los resultados se realizaron en el colegio, por ello se establece
la aproximacion del mismo frente a la problema de estudio; reflexividad, debido a que los
resultados de la recoleccion de datos en el enfoque cuantitativo reflejan la veracidad de la
percepcién de las varias en estudio por parte de los encuestados y consistencia, ya que el

estudio no existe posibilidad de una réplica.
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I11. RESULTADOS

3.1. Resultados descriptivos variable motivacion

Tabla 6
Indicadores para medir y evaluar el trabajo
Valoracién Frecuencia Porcentaje
A veces 2 12,5
Casi siempre 8 50,0
Siempre
Nunca 6 37,5
Casi nunca
Total 16 100,0
50
50
38
40
§ 30
Q
3
220 13

=
o

0 0
' A A

a veces casi siempre siempre nunca casi nunca
valoracion

Figura 1. Indicadores para medir y evaluar el trabajo

Segun lo observado respecto a los indicadores para medir y evaluar el trabajo podemos
decir que en un 50% casi siempre la institucion cuenta con indicadores para medir y evaluar
el trabajo, mientras que un 38% nos dice que siempre cuentan con indicadores y un 13%

indica que a veces.
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Tabla 7
Cumplimiento de funciones encomendadas

Valoracién Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 11 69
Siempre 5 31
A veces
Casi nunca
Nunca 0 0
Total 16 100
69
70
60
50
.8
£ 40 31
>
S 30
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20
10 0 0 0
A A A
0
casi siempre siempre aveces casi nunca nunca
valoracion

Figura 2. Cumplimiento de funciones encomendadas

La siguiente figura presenta que un 69% casi siempre se cumplen las funciones

encomendadas y un 31% siempre se cumple con las funciones.
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Tabla 8
Desarrollo de actividades diarias

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 6 38
Siempre 10 63
A veces 0 0
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 16 100
63
70
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0
casi siempre siempre a veces nunca
valoracion

Figura 3. Desarrollo de actividades diarias

Muestra que el trabajo genera consistencia, presion y orden que un 63% siempre

genera consistencia, presion y orden y un 38% casi siempre genera constancia y orden
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Tabla 9
Soluciones originales a los problemas de trabajo

Valoracion Frecuencia Porcentaje
A veces 3 19
Casi siempre
P 8 50

Siempre 5 31
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Total 16 100
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Figura 4. Soluciones originales a los problemas de trabajo

A continuacion, la figura muestra la originalidad de las soluciones ante los problemas
de trabajo, con un 50% casi siempre genera con originalidad soluciones ante los problemas
de trabajo, con un 31% siempre genero soluciones ante los problemas de trabajo y un 19% a

veces se genera soluciones ante los problemas de trabajo
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Tabla 10

Reconozco mis errores cometidos ante mis comparieros de trabajo

Valoracién Frecuencia Porcentaje
A veces 3 19
Casi siempre 5 31
Siempre 8 50
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 16 100
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Figura 5. Reconozco mis errores cometidos ante mis comparieros de trabajo

La siguiente

figura muestra que reconocen los errores cometidos ante sus comparieros

de trabajo, que un 50% siempre reconocen sus errores comidos ante sus comparieros, un 31%

casi siempre reconocen sus errores cometidos y un 19% a veces reconocen sus errores

cometidos ante sus compafieros de trabajo.
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Tabla 11
Las condiciones ambientales de la institucion facilitan mi actividad diaria

Valoracién Frecuencia Porcentaje
A veces
0 0
Casi siempre 2 13
Siempre 4 o5
Casi nunca 7 44
Nunca 3 19
Total 16 100
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Figura 6. Las condiciones ambientales de la institucion facilitan mi actividad diaria

Segun lo observado, muestra que las condiciones ambientales de la institucion facilitan
la actividad diaria, con un 44% casi siempre las condiciones ambientales facilitan la
actividad diaria, con un 25% a veces las condiciones ambientales facilitan la actividad diaria,
con un 19% siempre facilitan las condiciones ambientales y un 13% casi nunca las

condiciones ambientales facilitan la actividad diaria.
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Tabla 12
Existe un ambiente de confianza entre mis comparieros

Valoracién Frecuencia Porcentaje
A veces 4 25
Casi siempre 7 44
Siempre 5 31
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 16 100
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Figura 7. Existe un ambiente de confianza entre mis comparieros

Observamos que existe un ambiente de confianza entre mis comparieros, con un 44%
casi siempre existe un ambiente de confianza, un 31% siempre existe un ambiente de

confianza y un 25% a veces existe un ambiente de confianza entre mis comparieros
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Tabla 13

Le agrada el trabajo a presion por parte del personal jerarquico

Valoracién Frecuencia Porcentaje
A veces 1 6
Casi siempre 0 0
Siempre 5 31
Casi nunca 6 38
Nunca 4 25
Total 16 100
37
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Figura 8. Le agrada el trabajo a presion por parte del personal jerarquico

En esta figura observamos el trabajo a presion por parte del personal jerarquico, con

un 38% casi siempre le agrada el trabajo a presion, con un 31% a veces le agrada el trabajo

a presion, un 25% siempre le agrada el trabajo a presion y un 6% nunca le agrada el trabajo

a presion por parte del personal jerarquico.
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Tabla 14
Las capacitaciones son las suficientes para cada una de las areas de la institucion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
A veces
0 0
Casi siempre 2 13
Siempre 4 o5
Casi nunca 4 o5
Nunca 6 38
38
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Figura 9. Las capacitaciones son las suficientes para cada una de las areas de la
institucion

Segun lo observado las capacitaciones son suficientes para cada una de las areas de la
institucién, con un 38% siempre las capacitaciones son suficientes, con un 50% casi siempre
y a veces las capacitaciones son suficientes y un 13% casi nunca las capacitaciones son

suficientes para cada una de las areas de la institucion.
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Tabla 15
Te gusta permanecer en grupos y organizaciones que trabajar solo

Valoracién Frecuencia Porcentaje
A veces
0 0
Casi siempre 1 6
Siempre 2 13
Casi nunca 7 44
Nunca 6 38
Total 16 100
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Figura 10. Te gusta permanecer en grupos y organizaciones que trabajar solo

Nos muestra, te gusta permanecer en grupos y organizaciones que trabajar solo, con
un 44% casi siempre les gusta permanecer en grupos, un 38% siempre les gusta trabajar en
grupo, un 13% a veces les gusta trabajar en grupo y con un 6% casi nunca les gusta trabajar

en grupos y organizaciones que trabajar solo.
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3.2. Resultados descriptivos variable motivacion

Tabla 16
Tienen la facilidad para realizar su linea de carrera

Valoracién Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
A veces 1 6
Casi siempre 6 38
Siempre 9 56
Total 16 100
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Figura 11. Tienen la facilidad para realizar su linea de carrera

Se muestra que tienen la facilidad para realizar su linea de carrera, con un 56% siempre
tienen la facilidad, con un 38% casi siempre tienen la facilidad y con un 6% a veces tienen

la facilidad para realizar su linea de carrera.
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Tabla 17
Las actividades del trabajo permiten aprender y desarrollar

Valoracién Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
A veces 1 6
Casi siempre 2 13
Siempre 13 81
Total 16 100
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Figura 12. Las actividades del trabajo permiten aprender y desarrollar

Observamos que las actividades del trabajo permiten aprender y desarrollar
personalmente, con un 81% siempre las actividades del trabajo permiten aprender, con un
13% casi siempre las actividades permiten aprender y con un 6% a veces las actividades del
trabajo permiten aprender y desarrollar profesionalmente.
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Tabla 18

El Trabajador es considerado el factor clave para el exito de la organizacion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
A veces 1 6
Casi siempre 5 31
Siempre 10 63
Total 16 100
70 63
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Trabajador es considerado el factor clave para el éxito de la organizacion

En la siguiente figura se muestra que el trabajador es considerado el factor clave para

el éxito de la organ

izacion, con un 63% siempre el trabajador es considerado el factor clave,

con un 31% casi siempre el trabajador es considerado el factor clave y con un 6% a veces el

trabajar es considerado el factor clase para el éxito de la organizacion.
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Tabla 19
El Trabajador se siente comprometido con la organizacion

Valoracién Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
A veces 1 6
Casi siempre 0 0
Siempre 15 94
Total 16 100
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Figura 14. El Trabajador se siente comprometido con la organizacion

Nos muestra que el trabajador se siente comprometido con la organizacion, con un
94% siempre el trabajador se siente comprometido y un 6% a veces el trabajador se siente

comprometido con la organizacién.
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Tabla 20

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos

Valoracién Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
A veces 0 0
Casi siempre 9 56
Siempre 7 44
Total 16 100
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Figura 15. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos

Observamos

que el supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos, con un 56%

casi siempre el supervisor brinda apoyo y un 44% siempre el supervisor brinda apoyo para

superar los obstaculos.
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Tabla 21

La evaluacion que se hace ayuda en la mejora del trabajo

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
A veces 0 0
Casi siempre 7 44
Siempre 9 56
Total 16 100
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Figura 16. La evaluacion que se hace ayuda en la mejora del trabajo

En esta figura la evaluacion que se hace ayuda en la mejora del trabajo, con un 56%

siempre la evaluacion que se hace ayuda y un 44% casi siempre la evaluacién que se hace

ayuda en la mejora del trabajo.
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Tabla 22
La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna

Valoracién Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0

Casi nunca 0 0

A veces 2 13

Casi siempre 6 38
Siempre 8 50

Total 16 100
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Figura 17. La evaluacion que se hace ayuda en la mejora del trabajo

Observamos la institucion fomenta y promueve la comunicacion interna, con un 50%

siempre la institucion fomenta la comunicacién, con un 38% casi siempre promueve la

comunicacion y con un 13% a veces la institucién fomenta y promueve la comunicacion

interna.
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Tabla 23
La remuneracion es atractiva en comparacion con otras organizaciones

Valoracién Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
A veces 5 31
Casi siempre 9 56
Siempre 2 13
Total 16 100
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Figura 18. La remuneracion es atractiva en comparacion con otras organizaciones

Se observa que la remuneracion es atractiva en comparacion con otras organizaciones,

56% casi siempre la remuneracion es atractiva, con un 31% a veces la remuneracién es

atractiva y un 13% siempre la remuneracién es atractiva en comparacion con otras

organizaciones.
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Tabla 24
Se cuenta con informacidn necesaria para cumplir con el trabajo

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0

Casi nunca 0 0

A veces 1 6

Casi siempre 9 56
Siempre 6 38

Total 16 100
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Figura 19. La remuneracion es atractiva en comparacion con otras organizaciones

Segun lo observado se cuenta con informacion necesaria para cumplir con el trabajo,
56% casi siempre se cuenta con informacion, con 38% siempre se cuenta con informacion y

con un 6% a veces se cuenta con informacidn necesaria para cumplir con el trabajo.
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Tabla 25

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
A veces 4 25
Casi siempre 9 56
Siempre 3 19
Total 16 100
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Figura 20. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo

A continuacién, SE muestra que se dispone de tecnologia que facilite el trabajo, con

un 56% casis siempre se dispone de tecnologia, con un 25% a veces se dispone de tecnologia

y un 19% siempre se dispone de tecnologia que facilite el trabajo
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3.2. Discusion de resultados

Analizar la situacion actual de la motivacion de los profesores de la I.LE.P “Frederick
Sanger S.R.L” Se evidencia que todas las dimensiones de la motivacion donde analizaremos
cual es la que tiene mayor o menor porcentaje. Donde la planificacion es un 50% muy Bueno
y Bueno lo que podemos decir que estd en un buen nivel, la responsabilidad con un
62.5%muy Bueno y un 37.5% Bueno, calidad de trabajo observamos que un 37.5% es muy
bueno, un 37.5% bueno y un 12.5% regular (en esta dimension se tiene que mejorar con las
estrategias que se mostraran méas adelante); iniciativa con un 37.5% muy bueno, un 56.3%
bueno y un 6.3% malo (en esta dimension observamos un pequefio grupo que falta mejorar);

relaciones interpersonales con un 31.3% muy bueno, 56.3% bueno y un 12.5% regular.

Forero y otros (2008) investigo la motivacion, liderazgo y sentido que pertenece el
clima organizacional, con el objetivo de permanecer en la institucion, por eso mismo gracias
a las encuestas verificamos que el 94% de los trabajadores estdn comprometidos con su
trabajo se sienten motivados dentro del clima organizacional que brinda dicha institucion,
por otro lado, esta juega un rol de mantenimiento oportuno de las instalaciones y suministros

para que realicen sus labores con mejor eficacia

Analizar el nivel del clima organizacional de los profesores de la .LE.P “Frederick
Sanger S.R.L”, mostrando la evidencia que nos brinda la tabla n°37 donde vemos los
resultados de las dimensiones; Autorrealizacion 81.3% muy bueno y un 18.8 bueno;
involucramiento laboral con un 87.5% muy bueno y un 12.5% bueno; supervision con un
75% muy bueno y un 25% bueno; comunicacion con un 50% muy bueno y 43.8% bueno;

condiciones laborales 43.8% muy bueno, 50% bueno y un 6.3 regular.

Pérez (2015) manifiesta que en las empresas peruanas es necesario la aplicacion de
estimulos organizacionales con la finalidad de que en un grupo de trabajo exista cooperacion
mutua, comunicacion, disciplina, ética y asistencia entre las personas que forman parte de
dicha institucion, esto permitira que los profesores se identifiquen con el centro laboral, por
eso el departamento de recursos humanos debe de mejorar, capacitar, implementar
evaluaciones y conocimientos a los docentes para que su funcionamiento laboral mejore y

ellos mismos se sientan involucrados ya que también estan aprendiendo de ella.
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Proponer estrategias de motivacion para mejorar el clima organizacional de los
profesores de la I.LE.P “Frederick Sanger S.R.L”. De acuerdo con los datos obtenidos de la
tabla n° 24 podemos ver que la motivacion mejora y aumenta el nivel de productividad del
clima organizacional, dando como resultado un 62.5% muy Buena la motivacion en la
L.LE.P”Frederick Sanger”, asi mismo un 37.5% la motivacion es buena, dando como resultado

que la motivacion en dicha institucion no tiene un punto bajo.

Quiroz. (2011). Lambayeque, Pert. En su tesis “La motivacion es fundamental para la
gestion de los profesores en los niveles primario y secundario. La investigacion fue hecha
para estudiar la falta de motivacién en la ensefianza de los estudiantes de nivel primario y
secundario, la observacion y analisis fue el instrumento de medicidn, se utiliz6 la encuesta
para ver el trabajo de los docente, se utilizo6 como método, el método histérico comparativo
y documental, el disefio de investigacion empleada es de tipo prospectiva porque consiste en
hacer una solucion que tendra su aplicacion en un determinado tiempo, el cual permitird

observar los cambios obtenidos.

Gracias a las encuestas realizadas se pudo verificar que es lo que falta mejorar en la
ensefianza de los profesores, existen mdltiples factores como incentivos salariales o
reconocimiento al mejor profesor, etc. Con este cuestionario podemos mejorar el 37.5% que
es bueno a muy bueno y a si llegar al 100% de la capacidad de los profesores que laboral en

la institucion.

3.3. Propuesta

En el siguiente capitulo se proponen diversas estrategias con la finalidad de que la
L.LE.P “Frederick Sanger” mejore la calidad de su ambiente laboral. Ya que al momento de
realizar una encuesta a los profesores que se encuentran trabajando en dichas instituciones
se dio cuenta que existe algunos puntos que se debera mejorar para que su nivel laboral sea
mas eficiente y eficaz y asi puedan brindar a los alumnos una ensefianza correcta donde tanto

alumno como profesor se sientan bien en un ambiente célido.
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- Objetivo general

Proponer estrategia de Motivacion para mejorar el Clima Organizacional de los
profesores de la I.LE.P “Frederick Sanger S.R.L 2017”

- Obijetivos especificos

o Disefiar un programa de incentivos para los colaboradores de la I.LE.P “Frederick
Sanger S.R.L”

o Disefiar un programa para reconocer el logro destacado de nuestros colaboradores

o Disefiar un programa de capacitacion para los colaboradores de la I.LE.P”’Frederick

Sanger”

o Disefiar un programa de actividades integradoras para la comunidad educativa I.E.P
“Frederick Sanger S.R.L”

Propuesta de investigacion

Con los resultados de las encuestas podemos dar las siguientes propuestas para mejorar
la motivacion y el clima organizacional de la I.LE.P “Frederick Sanger”. Primero tenemos que
centrarnos en las condiciones laborales del centro educativo ya que un profesor para que
brinde una mejor ensefianza tiene que sentirse bien en el ambiente donde se encuentra
realizando una actividad que le guste, pero en el caso de la institucion que estamos
analizando podemos ver que un 13% de los profesores no estan a gusto con el ambiente de
trabajo, por lo que se debera adaptar o adecuar un ambiente donde puedan realizar sus tareas

que le son encomendadas.

En cuanto a la confianza que debe existir entre comparieros de trabajo es muy
importante ya que permitird que se sientan bien en dicho ambiente laboral, en el caso de la
I.E.P Frederick Sanger, el 25 % no tiene confianza con sus comparieros por lo que generara
gue no haya buenos resultados en la institucion, por lo tanto se propone que se realicen mas
charlas o actividades donde los integrante puedan interactuar entre ello con la finalidad| de

que puedan con ello surja una amistad y poder mejorar el entorno solo laboral, sino también
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econOmico, social y cultural. Si se implementaria esta propuesta, se generar un buen clima
organizacional ya que la confianza va de la mano con la comunicacion, y en este caso
tampoco existe comunicacion entre los trabajadores ya que asi se pudo presenciar en la
encuesta, por lo tanto, si no promueve la comunicacion no existira confianza entre sus
trabajadores.

Asi mismo si no existen capacitaciones en un trabajador por lo tanto su productividad
no serd llegar a lo pensado, es asi que se propone capacitaciones que pueden ser mensuales
con la finalidad de que mejoren sus metodos de ensefianzas. También propondremos que
exista dialogo con los profesores ya que el 6% de los profesores casi nunca le gusta trabajar
en equipo, lo cual genera complicaciones en el ambiente laboral, pues la mayoria de

instituciones creen conveniente trabajar en equipo para lograr mejores resultados.

La siguiente propuesta consiste que los profesores deben sentirse comodos con las
remuneraciones que se le brinda la institucion, el 31 % de los profesores a veces se siente
comodos con la paga, por lo que se propone pagar a los profesores un sueldo similar al de
otras instituciones, ya que ello es un factor clave de una de las estrategias y asi mantener

motivado al trabajador con un salario que identifique su esfuerzo.

Es asi que si el personal no esta capacitado no va a laboral el 100% mucho menos
Ilegara al objetivo que debe de alcanzar, por lo que los profesores de la institucion educativa
tienen que tener informacidn para poder cumplir su trabajo, por lo que se propone brindar

material adecuado con la finalidad de que se realice na actividad adecuado y eficiente.

Finalmente, no podemos dejar de mencionar que la tecnologia nos ayudara a cumplir
con efectividad un trabajo que se no ha encomendado, ello también va de la mano con las
capacitaciones para los profesores, por lo que ello influird no solo en la motivacion de los

trabajadores, sino que también existira un mejor clima organizacional en la institucion.

Propuestas de Motivacion:
En este indicador usaremos las estrategias de motivacion las cuales son:

o Incentivos salariales: es importante se desarrolle una escala de incentivos para

todos los colaboradores basados en elementos como la experiencia, las
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evaluaciones, las metas alcanzadas, los objetivos logrados. Para ello se debe de
trabajar con la oficina de Planificacion para que se pueda presupuestar estos

montos.

o Reconocer con resolucion y diploma el logro destacado de nuestros colaboradores:
a través de la Direccion de la institucion, se deben de elaborar resoluciones para
que se puedan reconocer al personal que logre el mejor puntaje, ademas, este debe

ir a su file personal dentro de su legajo en el area de recursos humanos.

o Celebrar los cumplearios de los docentes: reuniones programadas bajo un compartir
con el personal colaborador para que pueda integrarse todo el equipo, desde

administrativos hasta la plana docente y otros colaboradores.

o Tener la oportunidad de ascender como subdirector o director respetando la
meritocracia: esto debe ser publicado de forma abierta en las redes sociales de la
institucién y que pueda permitir a los colaboradores, participar de todas las

oportunidades de crecimiento dentro del I1EP.

Propuestas de Clima Organizacional

En este indicador del clima organizacional propondremos algunas propuestas que son

las siguientes:

o Materiales de escritorio: como parte del trabajo se debe de asegurar que todo el

material de escritorio este completo.

o Equipar un aula de audio visuales: mediante la adquisicion de equipos y un sistema
que permita que el aula tenga la dindmica audiovisual para ser usado en todo

momento que se requiera, desde reuniones hasta enlaces internacionales.

o Considerar un programa de capacitacion anual para los profesores, en donde se les
provea las técnicas y estrategias - ensefianza que necesita, de los cursos a ensefiar

(Matematica, Comunicacion, Ciencia y ambiente, Personal social, Educacion
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Fisica, etc.).

o Realizar mediciones de clima organizacional en el futuro, de forma periddica con el

fin de mantener un ambiente sano, esto va permitir que se pueda establecer un

mejor control de las actividades y que se pueda reconocer el trabajo en equipo.

o Fomentar el trabajo en equipo de los profesores con los alumnos en horario

extracurricular (musica, deportes, visitas a museos)

o Generar una relacion con el jefe inmediato (director)

Cronograma de actividades

Las actividades de las propuestas de la investigacion se detallan a continuacion:

Tabla 26
Cronograma de actividades
2022
Actividades
abril Mayo junio julio agosto
1 Elaboracion de la propuesta
Investigacion
de la X X
propuesta
2 Presentacion de la propuesta
Revision de
la propuesta
X
por el asesor
metoddlogo
Revision X
completa por
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el asesor

metododlogo

Revision
completa por
un asesor

especialista

Levantamient
o de X

observaciones

Aprobacién
de la X

propuesta

Realizacion de la propuesta

Inicio de las
propuestas X

realizadas

Programa de

incentivos

Programa
para
reconocer el

logro

Programa de

capacitacion
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Programa de
actividades X

integradoras

Nota: Elaboracion Propia

Presupuesto

Presupuesto estimado para la investigacion se detalla en la siguiente tabla.

Tabla 27

Programa de incentivos para los colaboradores de la I.E.P “Frederick Sanger S.R.L

Programa de incentivos Total
Regalos de cumpleafios S/15
Horas extras S/20
Asignacion familiar S/80
Total S/115

Tabla 28
Programa para reconocer el logro destacado de los colaboradores de la I.E.P “Frederick
Sanger S.R.L

Programa de logros destacados Total

Pago extra cuando ganan feria de ciencia entre otros

con los alumnos S/100
Pago extra al mejor profesor del mes S/50
Total S/150
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Tabla 29

Programa de capacitacion para los colaboradores de la I.E.P “Frederick Sanger S.R.L

Programa de capacitacion Total
Capacitacion anual S/400
Total S/400

Tabla 30

Programa de actividades integradoras para la comunidad educativa de la I.E.P

“Frederick Sanger S.R.L
Programa de actividades

integradoras Total

Dia de platos tipicos S/20
actuaciones para el colegio S/20
Paseos S/30
Total SI70

Nota: Elaboracion Propia

Tabla 31

Presupuesto de los programas propuestos de la I.E.P “Frederick Sanger S.R.L

Pagados

por los mismos
Presupuesto de programas profesores Total
Programa de capacitacion S/400
Programa de logros S/150
Programas de incentivos (S/-15) S/115
Total S/650

Nota: Elaboracion Propia

Financiamiento

El financiamiento de la propuesta de investigacion tendrd que ser financiado por si

misma LE.P “Frederick Sanger S.R.L” por el monto de 650 soles.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

En la actualidad la L.E.P “Frederick Sanger” S.R.L, estd en pleno crecimiento por el
aumento de la demanda de alumnos, esto genera que los profesores estén desmotivados en
el ambiente laboral, dicha institucion no presenta estrategias de motivacion; esta
investigacion es para ayudar a crear estrategias de motivacion para mejorar el clima
organizacional de profesores y conseguir tener la eficiencia y eficacia que necesita la

institucion para estar al mismo o mayor nivel que otras instituciones educativas.

Se concluye que la gran mayoria del personal estd muy comprometida con la I.E.P
Frederick Sanger, pero clima organizacion donde laboran no muy implementado para que
los profesores puedan realizar sus actividades con eficiencia, esto genera un poco de
desmotivacién, observando que una pequefia parte de los profesores no estan a gustos con el
ambiente laboral.

Otra de las conclusiones es la falta comunicacion y el ambiente laboral que estan
dentro clima organizacional por la cual he propuesto algunas estrategias de motivacion para
mejorar el clima organizacional de los profesores: I.E.P Frederick Sanger.

La propuesta de motivacion se ha centrado en tomar indicadores que se usaran en las
estrategias de motivacion como los incentivos salariales (al mejor profesor del mes),
reconocer con resolucion y diploma el logro destacado de nuestros colaboradores (ganar
algin concurso de matematica o ciencias), celebrar los cumpleafios de los docentes y tener

la oportunidad de ascender como subdirector o director respetando la meritocracia.

Finalmente concluimos que la medicion y evaluacion del trabajo es casi siempre con
un 50%, por otro lado, observamos que algunos profesores indican que un 13% a veces son
evaluados. Esto nos muestra que un parte de los profesores no se sienten motivados para
ensefar, ya que no existe una evaluacién continua hacia los profesores, esto pudiera tener un
descontento por parte de los alumnos y méas adelante generar disminucion de los alumnos,
por la sencilla razén que sienten que estan siendo educados y se van a otras instituciones

educativas.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda al director/administrador mejorar las condiciones laborales para que
los trabajadores (profesores) puedan realizar su tarea de la mejor manera, eso quiere decir
disponer de los materiales de trabajo, como informacion, instrumentos, renovar tecnologia

etc.

Otra recomendacion que piden los profesores al director de la I.E.P Frederick Sanger
es tener las capacitaciones necesarias para poder laborar (de los cursos asignados para cada
profesor: matematica, comunicacion, educacion fisica, etc.) y estén actualizados con temas
a tratar en sus distintas clases para el aprendizaje de los alumnos. Gracias a estas
capacitaciones anuales los profesores estaran actualizados en la educacion para poder

brindarles los conocimientos necesarios a los alumnos de dicha institucion educativa.

Se les recomienda a los profesores tener una mejor comunicacion con los demas
trabajadores para generar confianza y obtener un buen clima laboral; por otro lado, se le
recomienda al director/ administrador tener reuniones de confraternidad para que los
profesores se conozcan y compartan un tiempo y se puedan comunicar ya que es un indicador
que revelo la encuesta. También se le recomienda al Director tener una conversacién con el
contador para poder aumentar la remuneracion ya que es otro indicador que quiere que

mejoren los docentes
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ANEXOS

Anexo 1: Encuesta

El proposito de la encuesta fue analizar la Motivacion en la I.LE.P”Frederick Sanger” para

mejorar el Clima Organizacional

Clima Organizacional

N CN AV CS S
Nunca | Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N ITEM N [CN |AV |CS
1 Los profesores tienen la facilidad para realizar su linea
de carrera y permitir su progreso en la institucion
2 Las actividades del trabajo permiten aprender y
desarrollar en lo personal y profesionalmente
3 El Trabajador es considerado para el factor clave para
el éxito de la organizacion.
4 El Trabajador se siente comprometido con la
organizacion
5 El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos.
6 La evaluacidn que se hace del trabajo ayuda a mejorar
7 La institucién fomenta y promueve la comunicacion
interna.
8 La remuneracion es atractiva en comparacion con otras
organizaciones.
9 Se cuenta con informacion necesaria para cumplir con
el trabajo.
10 Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo
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Motivacion

ITEM

CN

AV

CS

Existen indicadores propuestos por la [.LE.P ”Frederick
Sanger” S.R.L para medir y evaluar mi propio trabajo

Cumplo oportuna y adecuadamente el compromiso
asumido ante las funciones encomendadas

Desarrollo mis actividades laborales diarias con
consistencia, precision y orden en la presentacion del
trabajo encomendado.

Genero con originalidad soluciones ante los problemas
de trabajo

Actué con humildad al conocer los errores cometidos
por mis comparieros de trabajo, para comprenderlo e
identificAandome con él.

las condiciones ambientales de la institucion
(iluminacion, ruidos, ventilacion...) facilitan mi
actividad diaria

existe un ambiente de confianza entre mis
comparieros.

le agrada el trabajo a presion por parte del personal
jerarquico.

Consideras que las capacitaciones programadas por la
organizacion son las suficientes para el
desenvolvimiento en cada una de las areas
conformadas de la institucion

10

te gusta permanecer en grupos y organizaciones que
trabajar solo
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMERE DEL JUEZ e e
PROFESION bt £ Coprer
ESPECIALIDAD Negtioen [ rrecre ) 174 LOH)
EXPERIENCIA PROFESIONAL{ . 7
EN ANOS) il i :
CARGO choarde  7-F° ]

DATOS DE LOS TESISTAS:

OBJETIVOS DE LA
INVESTIGACION

NOMBRES Portilla Puicén Radl Norberto
ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO
EVALUADO ENTREVISTA

GENERAL: =

Determinar la Estrategia de motivacion para majorar &l Clima
Qrganizacional de los prefesores de la | E P “Frederick Sanger
S.R.L2017"

ESPECIFICOS
a. Se debe analizar a los profesores con resgecto a Iz

motivacion de la |LE.P “Frederick Sanger' S.R.L.

b. Determinar el nivel del clima organizacional de los
profesores de la |.E.P “Frederick Sanger® S.R.L

c. Proponer estratagias de motivacion para mejorar el
clima organizacional de los profesores de la LEP
"Frederick Sanger" S.R.L

d. Valldar las estrateqias de motivacion para mantener el
clima organizacional de los profesores de la LEP
“Frederick Sanger® S.R.L.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “S/* Sl

| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" S| ESTA TOTALMENTE
EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

SUGERENCIAS

_DETALLE DE LOS ITEMS

[ El instrumento_consta de & reactivos y ha sido
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DEL INSTRUMENTO

construido, teniendo en cuenta la revisién de la
literatura, luego del juicio de expertos que determinara
la validez de contenido sera sometido a prueba de
pilotc para el célculo de la confiabilidad con el Y
finalmente sera aplicado a las unidades de analisis de
esta investigacién.

organizaciones

TA( ) TD( )
¢ Cuales son las
oportunidades dentro del | SUGERENCIAS:
trabajo permiten progresar
en la institucion?

¢ Que actividades de
trabajo permiten aprender 22 o)
y decanciar en ks SUGERENCIAS:
personal y
profesionalmente?
¢Cémo el trabajador es TA( ) TD( )
considerado para el factor
clave para el éxito de la SUGERENCIAS:
organizacién?

TA( ) TD( )
¢ Coémo el supervisor

brinda apoyo para superar | SUGERENCIAS:
los obstaculos?
¢ Que evaluacion se hace ™) et )
para aYUdar enla mejOfa SUGERENCIAS:
del trabajo?

La institucion ;Coémo ™ L
fomenta y promueve la SUGERENCIAS:
comunicacion interna?

;Cémoes la TA( ) TD( )
remuneracion es atractiva
en comparacion con otras | SUGERENCIAS: _
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Se cuenta con informacion
necesaria para cumplir

TA( ) ™( )

SUGERENCIAS:
con el trabajo.
TA( ) D( )
' Se dispone de tecnologia
SUGERENCIAS:

| que facilite el trabajo

—_—

{

PROMEDIC OBTENIDO:

N°TA

N°TD

1. COMENTARIO GENERALES

2. OBSERVACIONES

o

l
\

2

~ MEZ - EXPERTO
Y2283
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Mz Lina pamm »éa—, £.
PROFESION | A usn’ves Frag
ESPECIALIDAD OUPF<fn ;. ;
EXPERIENCIA PROFESIONAL( i
| EN ANOS) 20 X b |
| "CARGO Icenye,
| DATOS DE LOS TEGISTAS: ) ] o
NOMBR_ES Portilla Puicon Ratl Norberto

ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO |
EVALUADO Cuestionario
T TGENERAL:
Determinar la Estrategia de motivacion para mejorar el Clima
Organizacional de los profesores de 1a | F P "Frederick Sanger SR |
2017
ESPECIFICOS
a, Se debe analizar a los profesores con respecto & la motivacion
de la |.E "Frederick Senger S.R.L".
OBJETIVOS . ; : .
DE LA b. Determinar el nivel del clima organizacional de los profesoras
INVESTIGACION de la 1.E.P “Frederick Sanger S.R.L.

Proponer estrategias de motivacién para mejorar el clima
organizacional de los profesores de la 1.E.P "Frederick Sanger
SR.L"

Validar las estrategias de motivacién para mantener el clima
organizacional de los profesores de la LE.P “Frederick Sanger
S.R.L"

' EVALJ"-' CADA, ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “Sf"S|
| | ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA TOTALMENTE
| EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

| SUGERENCIAS

{

|

i DETALLE DE LOS iTEWMS
' DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 18 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que determinara
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la validez de contenido sera sometido a prueba de
piloto para el cdiculo de la confiabilidad con el Y

finaimente sera aplicado a las unidades de analisis de

esta investigacion.

—

¢ Existen indicadores

propuestos por la LEP | TA(R) TD( )
“Frederick Sanger” S.R.L
para medir y evaluar mi | SUGERENCIAS:
propio trabajo?
' . Se cumpio oporiuna y
adecuadaments el TAGD ™( )
compromiso asumido ante '
las funciones SUGERENCIAS:
encomendadas?
'En el desarrolio diario del = B
trabajo encomendado TAQD) TD( )
generan en mila
consistencia, precision y SUGERENCIAS:
orden en la presentacion del
trabajo. _ _ o)
¢ Genero con originalidad TA(Y) ™( )
scluciones ante los
problemas de trabajo? SUGERENCIAS:
(Reconozco mis errores
cometidos ante mis TAGR) L
companeros de trabajo, para SUGERENCIAS:
comprenderio e
identificandome con &1?
¢cLas condiciones
ambientales de la institucion | TA(X) TD( ) g
{ iluminacién, ruidos, ) g
ventilacion...) facilitan mi SUGERENCIAS:
aclividad diaria?
¢ Existe un ambiente de TA(X) ™( )
confianza entre mis i
compaieros? SUGERENCIAS:
¢ le agrada el trabajo a | TA(X) TD( )
presion por parte del
personal jerdrquico? SUGERENCIAS
Consideras que las
& 3 TAX) TD( )

capacitaciones programadas
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| por la organizacién sonfas | SUGERENGIAS-
- suficientes para el
desenvolvimiento en cada
una de las areas
conformadas de la institucion

?

i ¢ Te gusta permanecer en TAG) ( )
grupos y organizaciones que :
trabajar solo? SUGERENCIAS
| 1. PROMEDIO OBTENIDO: N°TA N°TD

2. COMENTARIO GENERALES VZa/) 7/ Afwv/?% WM&«%

3. OBSERVACIONES

Q_
N

A¥

JUEZ - EXPERTO
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DEL INSTRUMENTO construido, teniendo en cuenta la revisién de la
literatura, luego del juicio de expertos que determinara
la validez de contenido sera sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad con el Y
finalmente sera aplicado a las unidades de analisis de
esta investigacién.

TA( ) T( )

¢ Cuales son las

oportunidades dentro del | SUGERENCIAS:

trabajo permiten progresar

en la institucion?

¢Que actividades de

trabajo permiten aprender 22 U oL )

y ascanchar on ks SUGERENCIAS:

personal y

profesionalmente?

¢Cémo el trabajador es TA( ) TD( )

considerado para el factor

clave para el éxito de la SUGERENCIAS:

organizacién?

TA( ) TD( )

¢ Cémo el supervisor

brinda apoyo para superar | SUGERENCIAS:

los obstaculos?

¢ Que evaluacién se hace ) 1oL )

para ayudar en la mejora | g GERENCIAS:

del trabajo?

La institucion §Cémo T3 TRE )

fomenta y promueve la SUGERENCIAS:

comunicacion interna?

cCémoes la TA( ) TD( )

remuneracion es atractiva

en comparacion con otras | SUGERENCIAS:

| organizaciones
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la validez de contenido serd sometido a prueba de
piloto para & caleulo de la confiabilidad con el Y

finalmente seré aplicado a las unidades de anilisis de

esta investigacion.

¢ Existen indicadores
propuestos por la LEFP
“Frederick Sanger" SRL
para medir y ewvaluar mi
propio trabajo?

TA{}(S TO(

SUGERENCIAS:

£5e cumplo oportuna y
adecuadamente el
compromiso asumido ante
las funciones
encomendadas?

sDegarrollo mis actividades

laborales diarias con
consistencia, precision y
orden en la presentacion del
trabajo encomandada?

TACK) T
SUGERENCIAS:
TA( ) TO(

SUGERENCIAS:

.....

i Genero con originalidad
soluciones ante los
problemas de trabajo?

TACH,

SUGERENCIAS:

TD(

4 Actud con humildad al

conocer los errores | TA[ ) T
cometidos por mis

compaferos de frabajo, para | SUGERENCIAS:
comprenderlc &

identificdndome con &1.7

¢ |as condicionas .
ambiantales de |a institucidn TA}){ TD{

[ iluminacion, ruidos,
ventilacian...) facilitan mi

SUGERENCIAS:

actividad diaria?
¢ existe un ambiente de TP}’Q T
confianza entre mis
compafieros.? SUGEREMNCIAS:
{
i B agrada =l trabajo a TAS}(} TD( I

presidn por parte  del

personal jerarquico?

1

et

SUGERENCIAS

4, Consideras que las
capacitacionas programadas

TD(

Tﬁ%

e
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per ia organizacion son las

SUGERENCIAS:

suficientes para el
desenvolvimiento en cada
una de las areas
conformadas de la institucion
?
¢ 1@ gusta permanecer en TAQQ TD( )
grupes y organizaciones que
trabajar solo? SUGERENCIAS
1. PROMEDIO OBTENIDO: n1a 44 NeTD
2. COMENTARIO GENERALES
3. OBSERVACIONES

()

/ JUEZ - EXPERTO
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Anexo 3: Matriz de consistencia

organizaciones

variables Indicador tipo de poblacion /
Problema objetivo hipdtesis independientes | Dimension investigacion | muestra
Las oportunidades dentro del
_ Con las Frab.ajo _p,ermlten progresar en la
cus Determinar la . ... |institucion.
¢Existe Estrategia para Estrategias que Autorrealizacion Las actividades del trabajo
relacién entre rategia p apliguemos se : .
...~ |mejorar la e permiten aprender y desarrollarse
la motivacion L permitira : - .
y clima Motivacion y mejorar la en lo personal y profesionalmente La poblacion esta
organizacional el Clima motivacion y el El Trabajador es factor clave para : compuesta por 16
en los Organizacional clima _ el éxito de la organizacion Inductiva profesores de la
de los . Involucramiento El Trabaiad ient propositiva | LE.P “Frederick
profesores de f q organizacional Laboral rabajador se siente S SRL
lal.LE.P |Iorcl) Esgres € ldelos comprometido con la 23Tg§f K.
“FREDERICK “aF oo |profesores de organizacion
SANGER” Sa;e e?rg:R L la clima El supervisor brinda apoyo para
S.R.L 20177 9er >4 | L E PFrederick | organizacional " superar los obstaculos
2017 S » S RL Supervision .
anger- S.K. La evaluacion que se hace del
trabajo ayuda a mejorar
Se cuenta con informacion
?rzcbzsjzrla para cumplir con el La poblacién estd
Comunicacion T compuesta por 16
La institucion fomenta y .
romueve la comunicacion Induch_vg profesores de la
P propositiva | LE.P “Frederick
interna.
— - Sanger S.R.L
- La remuneracion es atractiva en ”
Condiciones s 2017
comparacién con otras
laborales
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Se dispone de tecnologia que
facilite el trabajo

variables . tipo de poblacion /
ind i . - Indicador . S
Problema objetivo hipotesis independientes | Dimension investigacion | muestra
Existen indicadores
propuestos por la L.E.P
”Frederick Sanger” S.R.L
para medir y evaluar mi
Planificacion propio trabajo
Cumplo oportuna 'y
Con las
. . adecuadamente el
ﬁj)a(é?gen entre Determinar la Esltiraltjzg?:]%sscil;e compromiso asumido ante las
la motivacion Estrategia para zrrﬂi tir4 funciones encomendadas
y clima mejorar la pmejorar la Desarrollo mis actividades La poblacion esta

organizacional
en los
profesores de
lal.LE.P
“FREDERICK
SANGER”
S.R.L 20177

Motivacion y el
Clima
Organizacional de
los profesores de
laLE.P
“Frederick Sanger
S.R.L2017”

motivacion y el
clima
organizacional
de los
profesores de
la
LLE.P”Frederick
Sanger” S.R.L

Motivacion

Responsabilidad

laborales diarias con
consistencia, precision y
orden en la presentacion del
trabajo encomendado.

Genero con originalidad
soluciones ante los problemas
de trabajo

Calidad de
Trabajo

Las condiciones ambientales
de la institucién (iluminacion,
ruidos, ventilacion...)
facilitan mi actividad diaria

Actud con humildad al
conocer los errores cometidos
por mis compafieros de

Inductivo
propositiva

compuesta por 16
profesores de la
LLE.P “Frederick
Sanger S.R.L
2017~
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trabajo, para comprenderlo e
identificindome con él.

Iniciativa

Existe un ambiente de
confianza entre mis
comparieros

Le agrada el trabajo a presion
por parte del personal
jerarquico.

Relaciones
Interpersonales

Las capacitaciones por la
organizacion son conformadas
para las areas de la institucion

te gusta permanecer en grupos
y organizaciones que trabajar
solo

Inductivo
propositiva

La
poblaciéon esta
compuesta por 16
profesores de la
L.E.P “Frederick
Sanger S.R.L
2017~
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0561-FACEM.USS 2021

Chiclayo, 07 de julio de 2021.
VISTO:

El Oficio N'0157-2021/FACEM-DA-USS de fecha 28/06/2021, y el proveido dei Decano de FACEM, de fecha
07/0722021, y;,

CONSIDERANDO:

Que, la constitucion Politica del Perl en su Articulo 18° establece que “Cada Universidad s auténoma en su régimen
normativo de gobemo, académico, adminisirativo y economico. Las universidades se rigen por sus propios Estatulos
en el marco de la constitucion y las leyes”

Que acorde con lo establecido en el Articulo 8” de la Ley Universitaria, Ley N° 30220, la autonomia inherente a las
Universidades se ejerce de conformidad con ko establecido en i Constitucidn, la presente ley y demds normativa
aplicable, Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: nomativo de gobiemo, académico,
administrativo y econdmico. La Universidad Sefior de Sipan desarrolla sus actividades dentro de su aulonomia prevista
en 1a constitucion politica del estado y de ley Universitana N° 30220

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N* 30220 en su articulo 45" que a la letra dice. Obtencibn de grados y
titulos: La obtencidn de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que cada universidad
establezca en sus respectivas normas intemas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1 Grado de Bachiller:
requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacién de un lrabajo de investigacién y el
conocimiento de un idloma extranjero, de preferencia Inglés o lengua nativa.

Que, seqln Art. 21" del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Seffor de Sipdn, aprobado con Resolucién
de Directorio N*086-2020/PD-USS de fecha 13 de mayo de 2020, Indica que los temas de trabajo de Investigacion,
frabajo académico y tesis son aprobados por el Comite de Investigacion y derivados a la facultad, para la emision de
Ia resolucion respectiva. El periodo de vigencia de los mismos sera de dos afios, a partir de su aprobacion.

Que, segun Oficio N"0157-2021/FACEM-DA-USS de fecha 28/06/2021, la Direclora de la Escuela Profesional de
Administracién, Dra. Janet Isabel Cubas Carranza, solicita aprobacién de titulo de proyecto de tesis de los estudiantes
del curso de actualizacion 4to grupo - 2021, a cargo de la Mg. Ana Maria Guermrero Milicnes,

Eslando a lo expuesto y en uso de kas atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los titulos de proyectos de fesis, de los estudiantes del Curso de actualizacion, 4to
Grupo - 2021, de la Escuela Profesional de Administracion, segun se indica en cuadro adjunto

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dr. EDGAR ROLAND m‘l“ TORRES ADMISION E INFORMES
Decanoje)

Paculiad de Ciencias Brpresariaks Faculad de Ciendas Empresariaes 74 451610 - 074 481632
CAMPUS USS
Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Pera

www.uss. edu.pe
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

- ARRIOLA LLANOS CHARBEL

RESOLUCION N° 0561-FACEM.USS 2021

ESTRATEGIAS DE MARKETING EXPERIENCIAL PARA

JEANPIERRE GESTION EMPRESARIAL Y
MEJORAR EL POSICIONAMIENTO DE LA FINANCIERA
- SEGURA PERLECHE IAN SET| /0 avo 2091 EMPRENDIMIENTO
HUMBERTO
FUENTES DE FINANCIAMIENTO Y SU IMPACTO EN LA
- CUZQUEN GUERRERO KEVIN | RENTABILIDAD DE  LAS  MICROEMPRESAS |  GESTION EMPRESARIAL Y
OSCAR MANUFACTURERAS DEDICADAS A LA IMPRENTA - EMPRENDIMIENTO
CHICLAYO, 2019
- DIAZ PINTO JHAD.Y VANESA Ggsnéu ADMINISTRATIVA ¥ CALIDAD DE SERVICIO GESTION EMPRESARIAL Y
- MENDOZA FERNANDEZ YEISY | PUBLICO DE TAXIS EN LA GERENCIA DE DESARROLLO EAPRENOBENTO
SADITH VIAL Y TRANSPORTE-MUNICIPALIDAD DE CHICLAYO
_PORTILLA PUICON RAuL|STRATEGIA DE MOTIVACION PARA MEJORAR EL GESTION EMPRESARIAL Y
NORBERTO CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS PROFESORES DE LA EMPRENDIMIENTO
I.E.P “FREDERICK SANGER S.R.L*
MARKETING DE REDES SOCIALES Y SU INFLUENCIA P
-TORO CUNEQ CLAUDIA EMPRESARIAL
PR EN LA DECISION DE COMPRA DEL CONSUMIDOR EN &mmmwmo Y
LA DISCOTECA RECUERDOS CHICLAYO - 2018
PLANEAMIENTO ESTRATEGICO Y SU RELACION CON 2
- BENAVIDES CAMACHO, 5 GESTION EMPRESARIAL Y
O Ko LA GESTION EMPRESARIAL EN CAMPOS POLLERIA - eyl i

CHICLAYO 2021

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Peru

www.uss.edu.pe
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[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, noviembre de 2022

Seflores

Vicerrectorado de Investigacién
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito:

Portilla Puicon Rall Norberto, con DNI 73512221, En mi calidad de autor exclusivo de la
investigacion titulada: ESTRATEGIA DE MOTIVACION PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
DE LOS PROFESORES DE LA LE.P FREDERICK SANGER S.R.L. presentado y aprobado en el afio 2022
como requisito para optar el titulo de Licenciado en Administracion, de la Facultad de Ciencias
empresariales, Programa Académico de ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo
(autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en
desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre
al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado, a través
de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacién del pais y del exterior.

* Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacién, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacién y a su autor,

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N® 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan estd en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

Portilla Puicon Raul Norberto

73512221 /‘
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*'-:f-md'n‘ rick. t‘i’em,

“Ano del Bicentenario Del Perd; 200 afios de Independencia”

w INSTITUCION EDUCATIVA
FREDERICK SANGER

Pimentel, noviembre del 2022

Sra.
Directora de escuela profesional de Administracidn
UNIVERSIDAD SEMOR DE SIPAN

Asunto: Autorizo levantamiento de informacidn para proyecto de investigacidn.

D& mi especial consideracion

Es dirigirme & usted para expresarle mi cordial saludo a3 nombre de |a LE.P "Frederick Sanger
5.R.L", asimizmo hacerle de su conocimiento que el Sr. Portilla Puicén Radl Norberto identificado
con DN MN® 73512221, Bachiller de la escuela profesional de administracidn, ha sido admitido en mi
Institucidn para realizar su proyecto de investigacién titulado ESTRATEGIAS DE MOTIVACION PARA
MEJORAR EL CLIMA ORGAMIZACIONAL DE LOS PROFESORES DE LA LLE.P FREDERICK SANGER 5.R.L,
CHICLAYO 2022

Coneciendo que su proyecto de investigacidn serd de beneficio para la institucién se le brindard
toda la infermacion que el interesado solicite.

Esperando su atencidn al presente aprovecho la oportunidad para reiterarle mi espacial
consideracion y estima.

Atentamente,

Correo: Jonathan galvezl2colegiosanger.com
all: 537 b 9494 / (74 729 365

92



Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

MOTIVACION PARA MEJORAR EL CLIMA Raul Norberto Portilla Puicon
ORGANIZACIONAL

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
10086 Words 53824 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMANO DEL ARCHIVO

57 Pages 251.3KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Jun 12, 2023 8:26 AM GMT-5 Jun 12, 2023 8:27 AM GMT-5

® 25% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base (

« 24% Base de datos de Internet + 9% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Crosst

» 20% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

« Material bibliografico « Material citado

* Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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Universidad
u S g Sefor de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracién y revisor de la investigaciéon aprobada
mediante Resolucion N® 0561-FACEM-USS-2021, presentado por los Bachilleres, Bach.
Portilla Puicon Ratl Norberto, con-su tesis Titulada ESTRATEGIA DE MOTIVACION PARA
MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS PROFESORES DE LA |EP
FREDERICK SANGER S.R.L

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del
25% verificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucién de directoric N® 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 12 de junio de 2023

//“/\

LS )w‘*M

Dr. Abraharn Jné‘éﬂ%(wera
DMI N® 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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