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RESUMEN

El trabajo se presenta como resultado de un proceso de investigacion orientado al estudio de larelacion que
existe entre la percepcion del clima organizacional y la motivacion laboral, donde €l objetivo general dela
investigacion es € de determinar larelacion que existe entre la percepcién del clima organizacional con la
motivacion laboral en los docentes de las instituciones educativas secundarias del distrito de Pedro
Vilcapaza de Putina durante €l afio 2015; €l tipo de investigacion es descriptiva, y por la naturaleza del
problema de investigacion es de tipo correlacional. La poblacién de estudio tomado en cuenta son los
docentes de las instituciones educativas del distrito. A nivel del marco tedrico, se hace andlisis de las dos
variables mediante sus dimensiones, Asimismo, se realiza un contraste estadistico sobre la relacion
existente entre estos temas o variables de investigacion, EI método que se utiliza es el deductivo, ya que,
dado supuestos tedricos, se realiza una contrastacion de los datos recogidos con los postul ados asumidos a
nivel tedrico, através de la hipdtesis de investigacion. Asi, alaluz de lainvestigacion realizada, sellegaa
concluir que la correlacién existente entre la percepcion del clima organizaciona y la motivacion laboral
de los docentes es de tipo positivo moderado. Ya que, de la prueba estadistica realizada, se obtuvo el
coeficiente de correlacion de 0,4. Ademas, ambas variables son de naturaleza subjetiva y recurrente en €l
comportamiento de la persona, y, por ende, del trabgjo del docente.

Palabras claves. percepciéon del clima organizacional, motivacion laboral, relacion entre motivacion
laboral y clima organizacional.

ABSTRACT

The work is presented as aresult of aresearch process oriented to the study of the relationship between the
perception of the organizational climate and the occupational motivation, where the general goal research
isto determine the relation that exists between the climate Organizational perception with the occupational
motivation in the teachers of the high school educational institutions of the district of Pedro Vilcapaza of
Putina during the year 2015; The type of research is descriptive, and the nature of the research problem is
of acorrelational type. The study population taken in pattern are the teachers of the educational institutions
of thedistrict. At thelevel of the theoretical framework, the two variables are analyzed by their dimensions.
Also, a statistical contrast is made on the relationship between these themes or research variables. The
method used is the deductive one, given that given assumptions Theoretical, we perform a test of the data
collected with the postulates assumed at the theoretical level, through the research hypothesis. Thus, in the
bring out of the research carried out, we conclude that the correlation between the perception of the
organizational climate and the occupational motivation of the teachersis of moderate positive type. Since,
from the statistical test performed, we obtained a correlation coefficient of 0.4. In addition, both variables
are subjective and recurrent in the behavior of the person, and, therefore, the labour of the teacher.

Keywords: Institutional perception, Interpersonal perception, labour perception, occupational motivation,
organizational climate, Pedagogical environment, Social environment.
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Lasituacion de lamotivacion y su relacion con la percepcion del clima organizacional es motivo
de investigacién por distintos autores. Ferndndez (2004), quien estudié el Clima organizacional
en las ingtituciones escolares de México y Uruguay, sefiala que los diferentes grados de
comunitarismo en € clima organizacional impactan diferencialmente sobre los logros en las
evaluaciones de aprendizaje, asi como también en aspectos escolares como el abandono y las
conductas violentas; otro estudio realizado por Prisco (2011), en relacion entre e climalaboral
y la motivacién del personal en una Escuela Secundaria de la Ciudad de Jojutla del Estado de
Morelos (México), llegd ala conclusién de que las mal as rel aciones interpersonal es manifestadas
en el climalaboral, afectan directamente en la motivacién del personal, acentuando la necesidad
de poder en un sentido negativo, manteniendo la escuela en una cultura de aprendizaje
empobrecido, donde los padres de familia no se involucran en e proceso de ensefianza-
aprendizaje de sus hijos y cuya participacion es percibida, incluso, como una fuente de conflicto
por los maestros. En otro trabgjo realizado, Arteaga (2006), acerca de la relacion entre liderazgo,
relaciones interpersonales y el clima organizacional en una institucion educativa de Trujillo, se
sefidla que entre estas variables existe una correlacién positiva muy fuerte; sea entre liderazgo y
relaciones interpersonales, entre liderazgo y clima organizacional, y una correlacion positiva
considerable entre relaciones interpersonales y € clima organizacional percibido por €l personal
directivo de la ingtitucién educativa. Del mismo modo Silva (2009), en un trabgjo descriptivo
sobre clima organizacional en los centros educativos estatales de Cajamarca, concluye que €
mayor problema en el clima organizacional concierne con un comportamiento directivo
caracterizado por ausencia de liderazgo basado en el gemplo (gemplaridad), en dificultar €l
trabgj o de los docentes en cuanto ala disponibilidad adecuada de recursos del trabajo pedagdgico
y de tiempo (interferencias) y en la ausencia de mistica de trabgjo (entusiasmo) y dificultad para
el trabajo en conjunto (desunidn).

Todas estas investigaciones generales y especificas, por sus resultados, me permite sefidar que
las variables del climaorganizacional y lamotivacion laboral estan relacionadas en diverso grado
dentro de cada organizacion humana. Por 1o que se puede decir que tales tépicos estan implicitos
en la objetividad, aunque sus conclusiones pueden diferir en uno y otro sentido. Esta
consideracién nos da pie ainscribir € presente estudio en la concepcion objetiva de la readidad
estudiada, y no, en laconcepcion contraria, vale decir, de caracter subjetiva, que es defendida por
distintos investigadores. Este estudio de caracter objetivo sobre la motivacion, se sustenta en
autores como Pasantes (2003), Cotrufo y Urefia (2016), Vygotski (2001), Canessa (2016). Por
citar un jemplo concreto y palmario, lainvestigadora Pasantes muestrala objetividad del estudio
acerca de las mativaciones con gue, entre dos tipos de personas, uno timido y el otro intrépido,
basta con realizar una sencilla demostracion experimental en que la administracion de una
sustancia quimica con unaaccion bien conocidaen el cerebro. Ademas, de un modo, mucho mas
categorico, y nada agradable, Sherrington (1957), sostiene que todas las actividades del cerebro,
a eso gue se llama mente (incluidas las percepciones, emociones y/o motivaciones), no tendria
realidad en el organismo humano si es que se seccionara la cabeza. Por otro lado, la concepcion
subj etiva de la emoci 6n esta representada, por autores como Marina (2011), quien sostiene que la
motivacion esta en funcién en dltima instancia del valor que una persona le da a objeto del
motivo. Es més, este autor sostiene que el concepto de la motivacion es uno de los mas confusos
de lapsicologia. Postura claramente disimil con |os autores arriba anotados.

Pues hien, hecho estas consideraciones académicas y de caracter genera sobre la concepcion en
que se cifie este estudio de la motivacion y del clima organizacional, pasamos a desarrollar

conceptos importantes ligadas a estas variables.
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El Clima Organizacional

Esta variable estudia @ mancomunado de personas, a las relaciones entre personas de una
organizacion. Por més que el clima sea de naturaleza subjetiva, ésta es resultante de las
interacciones que mantiene un individuo con respecto de sus congéneres y de sus superiores
(cuando se trata de una institucion). El sentimiento, la percepcién o incluso la emocion de un
individuo dependen del producto delasrelacionesinterpersonales. El contexto de estasrelaciones
no es e vacio, & ensefioramiento, la imaginacion, sino el espacio laboral, la ruting, € trabajo
laboral. Pues bien, daremos a conocer agunos conceptos de autores que ofrecen una clara
posicién conceptual. En primer lugar, Garcia (2009) afirmaque, desde el punto de vista subjetivo,
considera primordial laformacion de la opinién del empleado de la organizacion. Lo importante,
en este enfoque, es € centrismo del individuo en cuanto si son o ho satisfechos sus necesidades
por parte de la organizacion. Otro enfoque, que es sustentado por muchos autores desde la
posicion objetiva (Garcia, 2009), sefilaque el climaorganizacional esresultante de lasrelaciones
humanas. El elemento objetivo 1o es dado por la interaccion de las personas y de sus procesos,
ademés de que éstas tienen realidad con carécter permanente dentro de |as organizaciones. Segun
Garcia (2007), un tercer enfoque para conceptuar € clima organizacional es representado por
Litwin y Stringer, quienes sostienen que e clima organizacional se considera como efecto
subjetivo del sistema de interacciones sociales de |la organizacion.

Pues bien, sentado los enfoques en la conceptualizacion del clima organizacional, presentamos
las definiciones de algunos autores que estudiaron el tema. Asi, tenemos la consideracion de
Brunet (1987) quien sostiene que e clima organizacional es una medida perceptiva de los
atributos organi zacional es (una serie de caracteristicas de |a organizaci 6n que se ponen en practica
con sus miembrosy con lasociedad. Este concepto de Brunet, toma como model o conceptual o
expresado por Vygotski (2010), consistente en tomar una unidad integral para un estudio
cientifico, en este caso, esa unidad es el atributo organizaciona. Alvarez, (en Garcia, 2009),
define @ clima organizacional como el ambiente de trabajo resultado del conjunto de caracteres
interpersonales, fisicos y organizacionales; en este mismo sentido, Chiavenato (2012), sostiene
gue €l clima organizacional es la calidad del ambiente psicoldgico de una organizacion. Este
mismo autor, recalca que clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional percibidao experimentada por |os miembros de unainstitucion. Del mismo modo,
Robbins, Judge (2009) se refiere a Clima Organizacional como un ambiente compuesto de las
instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su desempefio.

A partir de esta definicion, paul atinamente sellegaaconfluir tedricamente € clima organi zacional
como percepcion. Para Garcia (2009), € clima representalas percepciones que e individuo tiene
de la organizacién paralacual trabajay la opinion que se ha formado para ella. Brunet (1987),
especidista en clima organizacional, define a ésta como la medida perceptiva de los atributos
organizacionales. Por ultimo, Alvarado (2008), categoricamente sefiala que clima organizacional
€S una percepcion que se tiene de la organizacidn y del medio ambiente laboral y consiste en €
grado favorable y desfavorable del entorno labora para los integrantes de la organizacion. De
ello, podemos definir que e climaorganizacional es e conjunto de percepciones compartidas que
las personas se forman en relacion con las caracteristicas de la organizacién del cual integran.

Componentes De La Percepcion Del Clima Organizacional
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El tema del clima organizacional se entiende a través de sus componentes, elementos u
caracteristicas, como otros lo denominan. Brunet (1987) distingue éstos como dimensiones, los
cuales son:

1. Comportamientos (Aspecto individual, grupo e intergrupo, motivacion y liderazgo).

2. Estructura de la organizacion (Macrodimensiones y microdimensiones).

3. Procesos organizacionales (Evaluacion del rendimiento, sistema de remuneracion,
comunicacion y toma de decision).

Por otro lado, Garcia (2009), plantea los componentes del clima organizacional como aspectos,
los cuales son:

1. Aspectos estructurales (procesos y procedimientos); y,

2. Relaciones entre las personas y € ambiente fisico (infraestructuray elementos de trabgj o).

Para e presente estudio, los componentes de la percepcion del clima organizacional se toman
como parte de una estructura, como se vislumbra a continuacion.

1. Percepcion laboral.

Este componente hace referencia a la percepcion que tiene € trabgjador del carécter de la
disciplinaen el trabajo, del desafio de metas, de |os estandares de cumplimiento en €l trabgo, de
larecompensa de trabajo, de lamoral y lasrelaciones en el trabajo.

2. Percepcion interpersonal.
Este componente involucra a la percepcion que se tiene del caracter de la comunicacion
interpersonal, a cohesion y cooperacion del grupo, y larealizacion personal en lainstitucion.

3. Percepcion institucional .
Este componente se refiere a la percepcion que se tiene de la estructura y autoridad de la
organizacion, de laidentidad con la organizacion y laresponsabilidad ante ella.

Son estos tres componentes que caracterizan el tipo de percepcion que tienen |os trabajadores con
respecto del clima organizacional. Son, como sefidla Brunet, atributos organizacionades. La
medida de cada uno de estos elementos y sus subelementos determinan el carécter de la
percepcion gue se tiene del clima organizacional de parte de los miembros de una institucion
laboral u organizacién.

Por otro lado, la variable de estudio relacionado con el clima organizacional eslamotivacion. Ya
Brunet (1987), hacia mencion como un aspecto integrante del clima organizaciona a la
motivacion. Chiavenato (2012, 2009), en el mismo sentido, hacia del clima organizacional como
agradable y desfavorable para €l trabajador (haciendo referenciaimplicitamente ala motivacion).
Historicamente, la pertinencia del estudio de la motivacion aparecio con € surgimiento de la
teoria de las relaciones humanas (Chavenato, 2012). Lewin (1988), postula que la conducta es
una funcién del campo en el momento que ocurre. La motivacion se manifiesta exteriormente,
por tanto, es conducta, y de acuerdo con lateoria del campo de Lewin, depende de las energias
del campo presente. En similar sentido Alvarado (2012), sefidla que la motivacion depende de
factores externos como es el caso del gerente o administrador, de unainstitucion. Remarcado ya
la relacion que existe entre el clima organizaciona y la motivacion laboral, presentamos €
principio conceptual en el cual se sustenta este estudio. Este principio lo postula Smirnov, et al.
(1960), d sefialar que los motivos dentro de la actividad de la motivacion son aquellos que
reflggdndose en € cerebro del hombre excita a actuar y dirige esta actuacion a satisfacer una
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determinadanecesidad. L os motivos, dentro delaactividad de lamotivaci én, pueden ser naturales
0 superiores, y, dentro de éstas, materiaes o espirituales. Por otro lado, marcamos una distancia
de ladefinicion dada por Marina (2011), de que lamotivacion eslaexistencia de un deseo a hacer
o lograr como meta u objetivo segin sea € vaor que le demos y de la existencia de los
facilitadores de la tarea. Similar punto de vista sostiene Sanz, et al. (2009), al referirse a la
motivacion como proceso dinamico, que hace referencia al deseo de querer cubrir una necesidad,
y que en definitiva viene aindicarnos que la motivacion nos mueve arealizar unas conductasy a
no hacer otras, dependiendo de nuestros motivos expresados como deseos, pulsiones o
necesidades. La postura de estos autores denota una carga subjetiva en la conceptualizacion de la
motivacién. El hecho de hacer depender de la persona, y no de las circunstancias exteriores, es
circunscribir estateoria en la corriente subjetiva de la motivacion. En unaforma afin Chiavenato
(2009), dice gue la motivacion es el impulso que llevaalapersonaactuar de determinada manera,
da cauce a un comportamiento especifico. Otra postura, en la que se sustenta el presente estudio,
es la concepcion objetiva de la motivacion. Esta se basa en autores como, por eemplo,
Sherrington (1957), Vygotski (2010), Pasantes (2007), Canessa (2016) y Cotrufo, Urefia (2016),
los cuales afirman que e origen de la motivacion, tanto su base factual 0 como su naturaleza es
material (Gonzalez, 2008). En esta teoria se relieva su hechura en € cerebro del hombre; la
génesis, de las necesidades existentes (realidad objetiva) para satisfacer en la actividad de la
motivacion Vygotski (2001).

De ello, podemos conceptuar |a motivacion laboral (la que se da en € trabajo de un individuo)
como una actividad (actuacion) de satisfaccion de una necesidad surgida del contexto laboral.
Ademas, en la teoria de la administracion educativa, la motivacion laboral se entiende como
aquello que influencia en €l trabajador para el cumplimiento de funcionesy logro de objetivos
dentro de lainstitucién en que labora. Aqui 1os motivos vienen dados o sefial ados por la autoridad
del centro de trabajo, expresado en los documentos institucionales. Y la necesidad de satisfacerla
urge por & buen cumplimiento de las funciones o logro de resultados previstos.

Componentes de la motivacion laboral

En este apartado anotamos los diversos motivos que influyen en la realizacion de la actividad
laboral de los trabajadores de una determinada institucion. En la historia del estudio de la
motivacién, cada uno de los componentes dio razén para erigirse diversas teorias motivacional es.
Iniciandose en teorias de indole conductual hasta las mas espirituales. Por gjemplo, como teoria
conductual, en ciernes aparecio la teoria de la motivacion econdmica, y como teorias subjetivas,
las de Madlow (1991), referida a ultimo edlabdn de la pirdmide motivacional de la jerarquia de
las necesidades, y las dela TeoriaY de McGregor. En estas teorias la motivacion depende de si
mismo de la persona. Sin embargo, a lo largo de los estudios redizados, s bien éstas son
profundas en su escudrifiamiento, mas adolecen de unilateralidad. Porque las personas orientan
su actividad, paralela o recurrentemente, seguin distintos motivos de cadatipo. No existe un tnico
motivo que guia €l actuar humano, puesto que un ser de un solo motivo esirreal. Por elo, en €
presente estudio, se recoge, segun nuestra consideracion, todas las teorias motivacionales que
explican sobre € tema. En consecuencia, los topicos de cada teoria motivacional son los
componentes de la motivacion laboral.

A titulo de gemplo, la orientacién materiadista del tema de motivacion presenta los siguientes
componentes, denominados orientaciones (Gonzales, 2008):

1. Orientacion haciala satisfaccion actual o inmediata

467
Downloadable from:
Av. Floral N° 1153, Ciudad Universitaria, Pabellon de la Escuela de Posgrado, tercer piso oficina de Coordinacion de investigacion. Teléfono (051) 363543
Revista de Investigaciones de la Escuela de Posgrado - UNA by Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del Altiplano is licensed under a Creative Commons Reconocimiento-
NoComercial-SinObraDerivada 4.0 Internacional License.



Vol. 7 No.1, pp. 463-472, Enero/Marzo, 2018
Recibido 05/12/2017

Aceptado 24/02/2017

Publicado 05/03/2018

DOI: http://dx.doi.org/10.26788/riepg.2018.1.71

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO

REVISTA DE INVESTIGACIONES DE LA ESCUELA DE POSGRADO
Version electrénica ISSN 2077 — 8686

Version Impresa ISSN 1997-4035

ARTICULO ORIGINAL

2. Orientacion hacia su aseguramiento con vistas a la satisfaccion sutura.

3. Orientacion a éxito en la actividad que conduce a su satisfaccion 0 su aseguramiento.
4. Orientacion segin sean impedidas o frustradas |a satisfaccion de |as necesidades.

5. Orientacion a altruismo y la seguridad.

En fin, como sostiene McClelland (1989), la motivacion sera fascinadora mientas el ser humano
tenga existencia, a preguntarse por qué se comportan como lo hacen los seres humanos. Torres
(2009), en un sentido categdrico, sefiala motivos preponderantemente externos a ser humano. Al
hablar sobre la desmotivacion del profesorado, € sostiene que este hecho surge por e tema
formacioninicial deficitaria, pobreza de las politicas magisteriales, laadministracion burocrética,
etfc.

Pues bien, en este estudio, rebasando la tradicional diferenciacidn de la motivacion intrinseca 'y
extrinseca (Uscanga, Garcia, 2008), se considera los siguientes aspectos de la motivacion laboral

1. El reconocimiento laboral esta conformado por: La Motivacién econdmica, fundamentado por
Taylor (1975). Ambiente fisicoy geogréfico de aula. Climalaboral. Instrumentosy elementos del
trabajo. Conocimiento del trabajo

2. El entorno pedagdgico comprendido por: Conducta social. Recompensas y sanciones sociales.
Grupos informales. Monotonia en € trabgjo. Influencia socioemocional. Seguridad en el trabajo.
Ambiente socia educativo. Estima. Autorrealizacion. Libertad en e trabajo. Necesidad de poder.
Integracion socia. Necesidad de logro. Interaccion con padres de familia. El entorno social.
Conciencia de objetivos y metas del trabajo. Control en el trabajo. Ejercicio de la autoridad. La
administracién institucional. Comunicacion con estudiantes. Ambiente fisico y geogréfico de
aula. Climalaboral. Instrumentos y elementos del trabagjo. Conocimiento del trabgjo.

MATERIALESY METODOS

Lainvestigacion se realizd en las instituciones educativas del nivel de secundaria del distrito de
Pedro Vilcapaza de la provincia de Putina, departamento de Puno. L os docentes parti cipantes son
en total 22, correspondientes a las dos instituciones existentes en € distrito, como es la IES.
Ayrampuni (ubicado en €l capital de distrito) y el 1ES. Ajjatira (ubicado en el Centro Poblado
Santiago de Ajjatira), con una poblacién estudiantil de 110 y 90 respectivamente. Estas
instituciones. Son enteramente, por sus costumbres, sus vivencias, sus perspectivas, etc. de
carécter endoégeno orural, y con el agravamiento de dificultades comportamental es o perceptual es
de los agentes que brindan el servicio educativo.

El distrito de Pedro Vilcapaza se encuentra en el extremo sureste de la provincia de San Antonio
de Putina, cuya poblacion, segun los datos del censo de 2007, se indica que viven 1200 hombres
y 2000 mujeres, total 3200 habitantes. L as instituciones educativas se encuentran aunaaltitud de
3,920 metros sobre el nivel del mar. Los grupos poblacionales (comunidadesy parcialidades) que
comprende son: Santiago de Ajjatira, San José, Mayipuncu Chico, Caacalay Caquen.

En esta poblacion escolar, esimportante el estudio de estas dos variables para el esclarecimiento
de las posibles causas que dificultan la existencia de un buen clima organizaciona y la
desmotivacion en € profesorado. Conocido estas caracteristicas se puede, a partir del
conacimiento de los resultados, implementar acciones que mejoren 0 reviertan e estado
comportamental y subjetivo de |os docentes de dichas instituciones.
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Esta investigacion por € criterio de la estrategia de investigacion es descriptiva, ya que no se
manipulalavariable, es decir, los datos son recogidostal como se presentan en larealidad, y, por
la naturaleza del problema de investigacion es de tipo correlaciona (Hernandez, 2010). Para
responder a las preguntas de investigacion y lograr los objetivos especificos planteados, bajo la
guia de la hipbtesis, se considera € disefio de la investigacién no experimental de tipo
transeccional y en cuya clasificacion se asume el tipo correlacional. Estos disefios, segin
Hernandez, et. al. (2010), describen relaciones entre dos 0 més categorias, conceptos o variables
en un momento determinado.

Para |la recopilacion de los datos de investigacion de ambas variables de estudio, percepcion del
clima organizacional y la motivacion laboral, se uso la técnica de la encuesta y el instrumento
usado para ambas variables fue el cuestionario.

RESULTADOSY DISCUSION.

Tabla 1. Niveles de percepcién del clima organizacional

Docentes
Escala Percepcion laboral  Percepcion interpersonal IE;:E?E;; TOTAL
% % % %
Buena 27 22.1 27.2 25.6
Regular 73 2.7 68.2 713
Mala 00 4.6 4.6 31
Total 100 100 100 100

Fuente: Fichas de cuestionario aplicado

Seglin de la poblacion de estudio de 22 docentes, €l 71% se ubican en la escala de regular
percepcion del climaorganizacional. En tanto gque, como promedio, el 26% de ellos, se ubican en
laescalade climaorganizacional buena(Tabla1). Por otro lado, resalta que en un 3% de docentes
se ubican su percepcidn del clima organizacional en la escala mala. En consecuencia, como dato
significativo atener en cuentaen el andlisis, esel porcentaje global de 97% de percepcion positiva
del clima organizacional. En tanto que, solo € 3% de docentes muestran datos en la escala de
percepcion mala, se tiene que la mayoria de los docentes muestran datos positivos en las tres
dimensiones de la variable correlacionada Percepcion del climaorganizacional, sobretodo, en las
dimensiones de percepcidn laboral e interpersonal, y en menor grado la percepcién institucional.
Dentro de ellos, se puede afirmar que aspectos referidos a la persona 0 a su subjetividad son los
que mas valor positivo reflgja en la percepcion laboral (Ila moral en el trabgjo y la identidad
ingtitucional). En este sentido, se puede afirmar gque las posiciones tedricas de Garcia (2009),
Brunet (1987), quedan plenamente confirmadas, al tratar el tema de clima organizacional como
atributos sociales y estructurales de lainstitucion.

Por otro lado, en cuanto a la existencia del dato de regular percepcion del clima organizacional
en docentes, setienealamayoriade docentesen estaescala. En estadimension se nota claramente
que los items de cooperacion grupal y larealizacion personal, denotan un peso significativo en e
resultado menos positivo; sin embargo, son también factores concurrentes en el ambiente del
clima organizacional como fuerzas e instituciones Robbins, Judge (2009), Chiavenato (2012), y
Maslow (1991).
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Y, por ultimo, en cuanto a resultado de mala percepcion del clima organizacional, se basa
fundamentalmente, en aspectos exteriores de la persona, como son, la comunicacion
interpersonal, la cohesion grupal, € carécter de la estructura organizacional y e carécter del
gercicio de laautoridad. Quedando plenamente justificado la posicién de Jurjo Torres (2009).

Por lo que sigue, en el presente estudio sobre el clima organizacional, diremos con una absoluta
conviccion, que éstas hacen referencia a la subjetividad de los individuos, ya que la medida del
clima organizacional es la percepcidn que tienen las personas de un conjunto de aspectos de la
organizacion humana, reafirmando con ello las posturas tedricas de autores como Garcia (2007),
Alvarado (2008) y Garcia(2009). O como, epistemol gicamente, €l tema de climaorganizacional
debe ser tratado como una unidad de andlisis que refl g e | as propiedades bésicas y no propiedades
aidadas, tal como o sostiene Brunet (1987), y Robbins, Judge (2009) llamandolo atributos
organizacionales, siguiendo asu vez, e método de investigacion de Vygotski (2001).

Tabla 2. Niveles de motivacion laboral de docentes

Docentes
Reconocimiento Entorno Entorno Administracion TOTAL
Escala L. . .
laboral pedagdgico social institucional
% % % % %
Motivacion buena 227 318 27 13.6 238
Maotivacion

regular 72.7 63.6 73 86.4 73.9

Motivacion mala 46 46 0.0 0.0 23

o desmotivacion
Tota 100 100 100 100 100

Fuente: Fichas de cuestionario aplicados

Se observa que, de la poblacién de estudio de 22 docentes, €l 73,9% muestra un nivel regular de
motivacién labora. En tanto que, como promedio, € 23,8% de elos, muestra una buena
motivacion laboral. Por otro lado, es preciso sefidar, que en un 2% de docentes muestran
motivacién laboral mala (Tabla 2). En consecuencia, como dato significativo atener en cuentaen
esteandlisis, es € porcentgje global de 97,7% de docentes, tienen una motivacién laboral positiva
(sumado los de la escala buenay regular), se tiene que la gran mayoria de |os docentes muestran
datos positivos en las cuatro dimensiones de la variable correlacionada de motivacion laboral,
sobre todo, en las dimensiones del entorno pedagégico y socia, y en menor grado la
administracion institucional y reconocimiento laboral. De ello, se puede afirmar, corroborando a
Marina (2011), que items referentes a la persona o a su subjetividad, denominados, motivacion
intrinseca, segun Uscangay Garcia (2008), u como proceso dinamico del deseo de los empleados
(Sanz, et. al., 2009), son los que mas valor positivo reflejaen lamotivacion laboral (conocimiento
del trabajo pedagdgico y de la comunicacion con estudiantes a su cargo), ya que. Segun los datos,
se refleja la correspondencia empirica con las teorias motivacionales tanto de las relaciones
humanas de Kurt Lewin (Chiavenato, 2012) y lateoria de las necesidades de McClelland (1989).

Por otro lado, en cuanto alaexistenciadd dato menos positivo de motivacion laboral en docentes
y directivos de las instituciones estudiadas, se tiene una menor cuantia en la dimensién de la
administracion ingtitucional. En esta dimensién se nota claramente que los items de control del
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trabajo pedagogico y € gercicio de la autoridad, denotan un peso significativo menos positivo.
Aqui se reflgja @ acierto y de la vigencia del sefialamiento de Jurjo Torres (2009) de que las
causas de la desmotivaci én provienen de las autoridades e instituciones jerarquicas educacional es
del estado, es decir de factores exteriores al individuo. Este resultado reivindica la concepcidn
objetiva de la motivacién de Pasantes (2007), Cotrufo y Urefia (2016), Vygotski (2010), Canessa
(2016), Smirnov et a. (1960), Gonzalez (2008) y Sherrington (1957), en e sentido que la
motivacién, aun siendo subjetivo, las causas de €llo son fendmenos objetivos, igual externos,
como seindicaen lateoriadel campo de Lewin (1988). Por ultimo, en cuanto al resultado de mala
motivacion laboral, se basa fundamental mente, en aspectos exteriores de la persona, como son, €l
incentivo econdmico o recompensa y la existencia de grupos informales en € interior de las
instituciones educativas. Enteramente se muestra la validez de la teoria del hombre econémico
(Taylor, 1975), y contrario a lo manifestado por Otoniel Alvarado (2012), en €l sentido que esta
teoria es anacronico paralos tiempos actuales.

Larelacion de las variables de estudio del presente trabajo se confirma alaluz de los resultados
obtenidos. En este sentido, se puede decir, que validan plenamente | os avances tedricos de autores
como de Flor de la Cruz (g/f), Arteaga (2006), Silva (2009). Estos investigadores sefialan que las
malas relaciones entre personas afectan el climalaboral, asi como €l tipo de liderazgo de parte de
los directivos de las instituciones educativas. De igual forma, Chiavenato (2009) sefida que €
climaorganizacional esta estrechamente ligado a grado de motivacién delos empleados eindica
de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Segiin sean
éstas es favorabl e cuando proporcionala satisfaccion de las necesidades personalesy laelevacion
moral delos miembros, y desfavorable cuando no selograsatisfacer esas necesidades. Del mismo
modo, Robbins, Judge (2009), sostiene que el clima organizacional influye en el desempefio de
los trabajadores, ya que la accidn laboral depende de las actitudes que se tiene de la organi zaci on-

CONCLUSION

Como conclusion, se afirma, segun resultados, que el nivel de percepcion del climaorganizacional

delosdocentes esde caracter positivo, dado que, € 25,6 % de ellosindican, unabuenapercepcion,
y el 71,3%, unaregular percepcion del clima organizaciona. Ademas, con respecto del nivel de
motivacion laboral de los Docentes, se sefialatambién que es de carécter positivo, yaque, € 23,8
% de elos indican, una buena motivacion laboral, y €l 73,9%, de regular motivacion laboral. Por
ello, se afirmaque el grado de correlacion existente entre la percepcion del clima organizacional

y lamotivacion labora es positivo moderado, porque, de la aplicacion de |a estadistica de prueba
através de la Correlaciona de Pearson, se obtuvo € coeficiente de 0,45, ubicandose éste en €l

rango de correlacion positiva moderada.
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