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RESUMEN

Este estudio es una investigacion cientifica bésica, tiene un disefio de
investigacion no experimental y se define como una investigacion correlacional. El
estudio midié el grado de correlacion que existia entre las tres variables de
investigacion: clima institucional, liderazgo del director y motivacion laboral del
docente en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.

En el estudio se utilizaron técnicas de Pruebas Adaptadas y Estandarizadas,
los instrumentos de medicion utilizados fueron: el Cuestionario de Clima Institucional
para medir la variable clima institucional; el Cuestionario de Liderazgo del Director
en un Centro Educativo, para medir la variable liderazgo del director; vy, el
Cuestionario sobre Motivacién Laboral del Docente, para medir la variable motivacion
laboral del docente.

Se trabajé con una muestra conformada por 90 elementos muestrales. Después
de realizar la investigacion estadistica correspondiente, los resultados muestran que
existe una correlacién positiva y estadisticamente significativa entre el clima
institucional, el liderazgo del director y la motivacion laboral del docente en la
institucion educativa estudiada.

Palabras claves: Clima institucional, Liderazgo del director, Motivacion laboral

del docente, Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.



ABSTRACT

This study is a basic scientific investigation, has a non-experimental
research design and its defined as a correlational investigation. The study measured
the degree of correlation that existed between the three research variables:
institutional climate, leadership of the director and work motivation of the teacher in the
Emblematic Educational Institution "Daniel Alcides Carrion”.

In the study, Adapted and Standardized Test techniques were used, the
measurement instruments used were: the Institutional Climate Questionnaire to
measure the institutional climate variable; the Principal's Leadership Questionnaire
in an Educational Center, to measure the principal's leadership variable; and the
Teacher's Work Motivation Questionnaire, to measure the teacher's work motivation
variable.

We worked with a sample made up of 90 sample elements. After carrying out
the corresponding statistical investigation, the results show that there is a positive and
statistically significant correlation between the institutional climate, the leadership of
the director and the work motivation of the teacher in the educational institution

studied.

Keywords: Institutional climate, Leadership of the director, Labor motivation of

the teacher, Emblematic Educational Institution "Daniel Alcides Carrién".



INTRODUCCION

Sefior presidente del jurado y miembros:

Pongo a vuestra consideracion el presente estudio de investigacion intitulado:
“Clima institucional, liderazgo del director y motivacién laboral del docente en la
Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion” — Pasco — 2022”

Para que una institucidon educativa alcance un nivel de calidad suficiente,
necesita un buen ambiente, en la cual el director, los docentes, los estudiantes y la
comunidad educativa de toda la institucibn puedan desenvolverse en un ambiente
agradable y realizar el trabajo correspondiente de manera eficaz, especialmente para
desarrollar habilidades en los estudiantes y para que las actividades de aprendizaje
tengan lugar en un entorno propicio para hacerlas efectivas. O sea, es de capital
trascendencia que las instituciones educativas establezcan un buen clima institucional
dentro de sus organizaciones, el cual sera propicio para lograr un alto nivel en calidad
educativa.

Un buen clima institucional mejora significativamente la eficiencia del trabajo de
las instituciones educativas, y es un factor basico para la participacion efectiva de los
miembros de la organizacion en el logro de sus objetivos.

Otro factor de gran influencia en las instituciones educativas es el papel que
juega el director. La calidad de una institucion educativa depende en gran medida de
las habilidades de liderazgo y gestion de sus directores, ya que implican su trabajo
como administradores vy facilitadores de la productividad e impacto en el rendimiento
académico de los estudiantes.

El Director es responsable de la gestion de las areas docente, institucional y
administrativa. La calidad de la educacion requiere que el rol del director se configure
con un liderazgo democrético en lugar de un liderazgo autocrético. Los lideres deben

influir, motivar y movilizar la accién educativa para mejorar la calidad de la educacion.
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Por otro lado, los componentes de la motivacién del trabajo docente tienen un
gran papel en el clima de la institucion que define el caracter de la misma, y esta
Gltima tiene una gran influencia en la consecucion de conocimientos de los
estudiantes. Para que los estudiantes puedan aprender de manera significativa, los
docentes deberan poseer una alta motivacion para desarrollar sus labores durante las
clases.

Por estas y otras consideraciones, se plantea la enorme importancia de tratar
tematicas como clima institucional, liderazgo del director y motivaciéon laboral del

docente en una institucidon educativa.

La autora
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacién del problema

En la actualidad, las instituciones educativas se encuentran en constante
cambio, exigiendo un buen desarrollo de todos los integrantes de sus
organizaciones, y se enfrentan al desafio de formar estudiantes competitivos
ante los requerimientos de la realidad social. Por lo tanto, las instituciones
educativas deben crear un clima institucional propicio para mejorar la calidad de
la educacion. Ademas, se ha determinado que un buen clima institucional
permite la realizacion de un trabajo eficiente de sus miembros.

Existen evidencias e investigaciones muy serias que demuestran que en
muchas instituciones educativas de nuestro pais prevalece un clima institucional
negativo debido a la falta de comunicacion, falta de tolerancia, conflicto
interpersonal, etc. Esto crea un ambiente desfavorable entre los miembros de la
comunidad educativa, lo que puede afectar la motivacion de los docentes, lo que
inevitablemente repercute en el aprendizaje de los estudiantes. Por lo que es
necesario crear un ambiente social apropiado dentro de la instituciébn donde

debe existir el respeto y la tolerancia entre unos y otros.
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Asimismo, las instituciones educativas deben convertirse en lugares
donde se cultiven talentos de alta calidad. Desde esta perspectiva, el director se
convierte en un elemento trascendental en el logro de grandes metas
educativas, ya que es el principal responsable de conducir el futuro de la
institucion educativa.

Algunos directores carecen de la capacidad de priorizar un clima
institucional apropiado y no han mostrado voluntad de hacer cambios para
mejorar la calidad educativa en su institucion.

Un director que no esté preparado profesionalmente para dirigir una
institucion educativa en forma eficaz es muy perjudicial, porque los directores,
como lideres, estdn encargados de velar el logro de metas propuestas, estos
directores muchas veces carecen de informacion o preparacion para la gestion
de las instituciones educativas y, en consecuencia, su gestion educativa es
ineficaz. Esta falta de preparacion profesional tiene que ver con la toma de
decisiones, motivaciéon, comunicacion, liderazgo, entre otros. Estos directivos
provocan que su actuacién se limite a los aspectos burocraticos, ignorando el
respeto a la condicion humana como principal recurso que puede tener cualquier
organizacién. El desempefio impreciso o mediocre de las responsabilidades
gerenciales de los directores los convierte en funcionarios que carecen de
habilidades para analizar las variables de una situacion especifica, carecen de
creatividad para emplear estrategias administrativas efectivas y carecen de
habilidades para facilitar una mayor interrelacion entre los integrantes de la
comunidad educativa. Es responsable de promover un clima organizacional
armonico para mejorar la calidad de la gestion educativa en su institucion.

Por otro lado, cuando se trata de ensefar, la falta de motivaciéon es uno

de los principales problemas que los docentes suelen enfrentar en el trabajo.
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Muchas veces el docente se encuentra en una situacion en la que tiene
multiples responsabilidades y que en ocasiones se le culpa por los problemas
gue se generan dentro de la institucion.

Si tomamos en cuenta la situacion de los docentes en el contexto de
derechos y obligaciones en conflicto, salarios bajos, roles no reconocidos y
tareas demasiado enfocadas, hard que los docentes se sientan abrumados,
pesimistas, cansados, insatisfechos y sin nuevas estrategias para desarrollar en
sus clases; es decir, hos encontramos ante un docente que no esta motivado.

Cuando se trata de la motivacion laboral de los docentes, depende del
clima institucional de las instituciones educativas, es decir, mientras no se
obstaculice la independencia de los docentes y no se obligue a los docentes a
actuar en forma distinta, los docentes tendran entusiasmo por su trabajo. La
ruptura en las relaciones humanas también dificulta la mejora de la calidad de la
educacion.

La motivacion docente es un tema que ha recibido insuficiente atencion
en las instituciones educativas publicas, ya que su desempefio en las tareas se
mide a través de fichas de seguimiento elaboradas en las reuniones de clase sin
tener en cuenta los aspectos motivacionales que influyen en el comportamiento.

De esta manera, en la presente investigacion se investiga la relacion que
puede existir entre el clima institucional, el liderazgo del director y la motivacion
laboral del docente en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides
Carrién”, de tal manera que se puede contar con datos facticos para asumir

posibles correlaciones.



1.2.

1.3.

Delimitaciéon de la investigacion
Delimitacion espacial. La investigacion se comprende dentro del Distrito de
Chaupimarca, Provincia de Pasco y Regién de Pasco, se enmarca en la
Institucién Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.
Delimitacion temporal. El tiempo de realizacion de la investigacion es en el
periodo 2022.
Delimitacién del universo. Se trabajé con el equipo humano conformado por
los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.
Delimitacién del contenido. La investigacidon comprende tres variables: Clima
institucional, liderazgo del director y motivacion laboral del docente.
Formulacién del problema
1.3.1. Problema general

¢, Qué relaciones existen entre clima institucional, liderazgo del director y
motivacién laboral del docente en la Institucién Educativa Emblematica “Daniel

Alcides Carrion”?

1.3.2. Problemas especificos

a) ¢Qué relaciones existen entre clima institucional y liderazgo del
director en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides
Carrién”?

b) ¢Qué relaciones existen entre clima institucional y motivacién laboral
del docente en la Institucidn Educativa Emblematica “Daniel Alcides
Carrién”?

c) ¢Qué relaciones existen entre liderazgo del director y motivacion
laboral del docente en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel

Alcides Carrion”?



1.4.

1.5.

Formulacién de objetivos
1.4.1. Objetivo general

Determinar las relaciones que existen entre clima institucional, liderazgo
del director y motivacion laboral del docente en la Instituciéon Educativa

Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.

1.4.2. Objetivos especificos

a) Establecer la relacion que existe entre clima institucional y liderazgo
del director en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides
Carrion”.

b) Establecer la relacibn que existe entre clima institucional y
motivacion laboral del docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrién”.

c) Establecer la relacién que existe entre liderazgo del director y
motivacion laboral del docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrién”.

Justificacion de la investigacion

En la actualidad, se puede sefialar que existen muchos factores que
inciden en la calidad real de la educacion que brindan las instituciones
educativas. Uno de ellos es el clima institucional que afecta el ambiente de
trabajo. Esto es muy importante en las organizaciones educativas ya que
indirectamente afectan a las personas que trabajan dentro de la organizacién
gue son los protagonistas del proceso de educacion y formacion.

Asimismo, el estudio del liderazgo de los directores se ha convertido en

un componente central de los debates sobre el futuro de la educacién, en gran
parte como resultado de cambios permanentes y significativos en la politica

educativa. La importancia actual del liderazgo directivo requiere ser estudiada
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desde la perspectiva del clima institucional para entender como se refleja el
liderazgo de los directivos en las instituciones y cuales son sus rasgos mas
destacados.

También es importante considerar que la motivacién laboral de los
docentes juega un papel importante en la organizacion educativa. La educacién
debe alcanzar un nivel de eficacia y eficiencia, y para ello es importante contar
con docentes proactivos, que demuestren una actitud de confianza hacia sus
alumnos, se sientan valorados, estén interesados en acceder y entregar
estrategias innovadoras para los alumnos y trabajar en un ambiente favorable.

De estas razones se ha determinado estudiar el clima institucional, el
liderazgo del director y la motivacion laboral del docente en la Institucion
Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion” y por las siguientes
justificaciones:

El valor teérico consiste en que llenara un vacio en la comprension de
la relacién entre clima institucional, liderazgo del director y motivacion laboral del
docente en una instituciéon del nivel de educacién secundaria.

El aporte practico de este estudio permitira desarrollar estrategias que
ayuden a mejorar el clima institucional, el liderazgo de los directores y la
motivacion de los docentes en la institucion.

En cuanto a la utilidad metodoldgica, este estudio contribuye a la
adecuacion de 3 instrumentos de medicidn, una es el clima institucional, la otra
es el liderazgo del director y la tercera es la motivacion laboral de los docentes
en las instituciones educativas.

Finalmente, el estudio tiene un valor social importante, ya que dara a
conocer informacion importante para los maestros, los directivos, los

investigadores sociales y padres de familia.
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1.6.

Limitaciones de la investigacion

Una de las limitaciones mas destacadas es la inversion necesaria para
realizar la investigacion. No hay fuentes de financiacion disponibles para apoyar
la investigacion universitaria de posgrado. Sin embargo, dada la importancia de

realizar esta investigacion, esta tesis es autofinanciada.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de estudio
A nivel nacional:

Pérez (2012). Tesis: Relacion entre el Clima Institucional y Desempefio
Docente en Instituciones Educativas de la Red N° 1 Pachacutec — Vantanilla.
Escuela de Post Grado de la Universidad San Ignacio de Loyola de la Region
del Callao, Lima.

Conclusién: Existe una relacibn moderadamente positiva entre el clima
institucional y el desempefio docente; los docentes manejan una percepcion
regular del clima institucional de las instituciones en red No.1 Pachacutec de
Ventanilla.

Garcia (2007). Tesis: Influencia del Clima Institucional en la Calidad del
Aprendizaje significativo en la |I.E. General Prado de Bellavista Callao. Tesis de
maestria Universidad Enrique Guzman y Valle, Lima, Pera.

Conclusioén: Factores de necesidades de convivencia y trabajo en equipo
inciden significativamente en el clima institucional de la I.E. General Prado del

distrito de Bellavista-Callao. También, existe una relaciéon estadisticamente
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significativa entre el clima institucional y la calidad del aprendizaje, con un 95%
de confianza para los estudiantes, lo que sugiere que cuando el clima
institucional es bajo, tanto la calidad del aprendizaje como la calidad del
aprendizaje son percibidos también como bajos por los estudiantes y los
docentes.

Martina (2010). Tesis: Influencia del liderazgo en la calidad de la gestién
educativa. Unidad de Post Grado de la UNMSM, Lima.

Conclusiones: a) el liderazgo del director esta relacionado con la calidad
de la gestién educativa en las instituciones educativas de la UGEL 03 - Lima
entre marzo y mayo de 2009, b) la dimension con mayor impacto en la calidad
de la gestion educativa es la docencia, y c¢) se identific6 una correlacion
conjunta, directa y significativa de entre las variables.

Reategui (2017). Tesis: Influencia de la motivacién en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa Integrado N° 0176 Ricardo
Palma, de Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista, region San
Martin 2016.

Conclusion: Los niveles de motivacion del personal de la Institucion
Educativa General No. 0176 Ricardo Palma del Centro Poblado de Huingoyacu
son los siguientes, el 52% del personal califico el nivel de motivacion como
malo, el 37% lo calificé como regular, sélo el 11% de los empleados dijo que su
nivel de motivacion era bueno.

A nivel internacional:

Ferndndez (2006). Tesis: Clima organizacional y supervision del

Desempefio Docente en Instituciones de Educacion Basica. Universidad de

Venezuela.



Conclusiones: Es débil la relacion entre el clima organizacional de las
instituciones de educacion bésica del Primer Circuito de la ciudad de Maracaibo
y el seguimiento del desempefio docente, en la identificacion de los factores del
clima organizacional de las instituciones de educacion béasica del Primer
Circuito. En la encuesta del Municipio de Maracaibo los docentes tienen una
opinidn de consideracién hacia las relaciones y el compromiso y una opinion
negativa sobre la toma de decisiones y la supervision.

Chamorro (2005). Tesis: Factores determinantes del estilo de liderazgo
del director/a. Facultad de Educacion de la Universidad Complutense de Madrid.

Conclusién: El liderazgo en un sistema escolar eficaz siempre y cuando
el director comparte una visién de lo que se debe hacer y como se debe hacer.
Ademas, los buenos directores crean expectativas satisfactorias para el
personal y desafios para que los estudiantes trabajen en forma adecuada.

Tijerina (2011). Tesis: El papel de la motivacion en el desempefio
docente. Universidad Autonoma de Nuevo Leén, Monterrey, México.

Conclusién: La dimension motivacional mas seleccionada por los
participantes fue el proceso y el logro con un 18 %, mientras que la dimensién
menos seleccionada fue el entorno con un 14 %. Ademas, apreciativamente, el
19 % de los docentes opinaron que lo que mas disfrutan de su trabajo es cumplir
con las expectativas establecidas y lo que hace, mientras que solo el 12 % de
los docentes eligen las recompensas que recibe. También vale la pena
mencionar que al 21 % de los docentes les desagrada que sus trabajos sean
ineficaces y pierdan el tiempo, y lo que mas les molesta es tener que tomar

decisiones impertinentes.
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2.2. Bases teodricas — cientificas

2.2.1. El climainstitucional

2.2.1.1. Nociones de clima como ambiente

La definiciébn de clima se asocia con varias denominaciones, y

se utiliza a menudo para implicar un entorno o una situacién que

prevalece en una determinada institucion u organizacion. Algunas de

estas denominaciones son:

a).

b).

Clima Institucional. Se relaciona con la gobernacion y el
acatamiento del establecimiento, la clase de conduccién y el caracter
de los integrantes. Se refiere a las particularidades de la fisica y la
funcionalidad de los establecimientos, ademdas considera los
estatutos formales e informales que se dan y se reciben dentro de
los establecimientos.

Clima Psicologico. El individuo lo comprende a través de la
investigacion y también de la percepcion que tiene del entorno del
clima. Primeramente, estd compuesta por las caracteristicas de la
estructura de la institucién, la forma en que se produce, el tamafo, el
tipo de produccién, el tipo de liderazgo, las condiciones de trabajo y
las actividades que se realizan. En este clima psicologico, los
individuos perciben un entorno en el que confluyen una serie de
factores colectivos e individuales, a partir de los cuales interpretan e
infieren diversas situaciones que se presentan, influyendo asi en las
actitudes y comportamientos de los miembros de la organizacion.
Clima Social. Considera las relaciones humanas, incluyendo los

aspectos formales de la normativa vigente, asi como los
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comportamientos informales o0 espontaneos y las relaciones
derivadas de las relaciones sociales entre las personas.

d). Clima Emocional. Se refiere al grado y forma de las relaciones
afectivas entre los miembros de una institucién, el trato que se da en
la institucion, la expresion de afecto, el comportamiento solidario, el
refuerzo, la comunicacion y el afecto, ya sea positivo 0 negativo; y lo
mas importante, la creacién de un sentimiento sincero.

e). Clima Académico. — Se refiere a lo que brinda el medio social
donde se realizan las actividades académicas. Est4 relacionada con
el aprendizaje y la formacion dentro de la escuela, donde docentes y
alumnos comparten y apoyan los valores académicos y forma parte
importante del clima escolar, que busca facilitar el aprendizaje y la
formacion académica de los estudiantes.

2.2.1.2. Definicion de climainstitucional

Definir el clima institucional no es facil porque este constructo
esta influenciado por una serie de factores. Sin embargo, hay muchas
definiciones sobre este tema. Uno de los mas significativos es la que
plantea Alves (2000): “El clima institucional es la percepcion que las
personas tienen sobre el ambiente social que impera en una institucion.

Un buen nivel de comunicacion, respeto mutuo, sentimientos de

pertenencia, atmdésfera amigable, aceptacion y animo mutuo, junto con

una sensacion general de satisfaccion, son algunos de los factores que
definen un clima favorable a una productividad correcta y un buen

rendimiento” (p. 124).

El clima institucional de una institucion educativa dependera de
cdmo vivan y sientan los docentes en la organizacion escolar.
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Segun Martin (2000): “El clima institucional o ambiente de
trabajo en las organizaciones constituye uno de los factores
determinantes vy facilitadores de los procesos organizativos y de gestion,
ademas de los de innovacion y cambio. Este es, el espacio en el que
confluyen los miembros de una institucion educativa y a partir del cual se
dinamizan las condiciones ambientales que caracterizan a cada escuela”
(p. 103).

El clima de institucién es la impresion que tiene el individuo
acerca del sistema y del ambiente laboral, incorporando la magnitud en
la que el ambiente de labor es benéfico o dafiino para los integrantes. El
clima muestra la ideologia, los sentimientos y las creencias de quienes
conforman el ambiente.

De igual manera, para Alvarado (2003) “El clima institucional
comprende la suma de las percepciones que describe el grado de
satisfaccion de las personas de su medio laboral en el que se desarrolla
el trabajo cotidiano” (p. 48).

La "percepcion” se considera fundamental en cuanto se refiere a
la satisfaccion de las personas con su entorno de trabajo.

Segun Ruiz (2004): “Clima institucional es el ambiente en donde
uno se desenvuelve, refiriéendome al espacio de trabajo, en primer lugar,
para lograr el mencionado clima es importante la actitud al cambio, en
donde exista una comunicacion fluida, un trato horizontal, los aspectos
bésicos, nos conduce a poder tener un clima adecuado, l6gicamente
dependiendo del contexto, tiempo y espacio” (p. 69).

La definicion propuesta muestra el presupuesto preconcebido de

la institucion como una organizacién sujeta a valoraciones subjetivas.
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También hay otras definiciones de clima institucional, teniendo
en cuenta diversos elementos.

Segun Peird y Prieto (1996): “El clima institucional es como una
dimensién fundada a partir de la percepcion de las personas, y que tiene
existencia en cuanto que hay una visibn compartida, extendida en el
grupo o la institucién, el clima laboral esta fundado en un cierto nivel de
acuerdo a la forma de percibir el ambiente, si bien no es un constructo
individual, sino grupal u organizacional que coincide con la visién socio
cognitiva de las instituciones” (p. 42).

Enfatiza una definicibn consistente de la dimension
"percepcion”, manifestada en el contexto de grupos de personas en un
escenario organizacional, como manifestacion de los sentimientos de sus
miembros bajo un colectivo subjetivo.

Forehand y Von (1965) definen al clima institucional como: “... el
conjunto de caracteristicas que describen a una institucion y que la
distinguen de otras instituciones, estas caracteristicas son relativamente
perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las
personas en la institucion (p. 83)”

El clima institucional es una caracteristica propia de toda
organizacion.

Por su parte, Tagiuri (1998) lo define como: “... una cualidad
relativamente perdurable del ambiente interno de una institucion que
experimentan sus miembros e influyen en su comportamiento, y se

puede describir en términos de valores de un conjunto especifico de

caracteristicas o atributos de la institucion” (p. 85).
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Es posible ponerle un énfasis como una serie de caracteristica
gue hace parte del clima de la institucion.

A nivel educativo, el clima de la institucién se expresa en cuanto
a las interacciones entre los individuos y la mediacién de conflictos entre
docentes, estudiantes y los administrativos. Es necesarios resolver los
conflictos apoyandose en la aplicacion de normas para que no exista
discriminacion de ningun tipo y se cuide el clima de la institucion.

Se considera el clima de la institucion como uno de los
componentes esenciales de la calidad de un colegio, se refiere a la
atmosfera interna que existe entre los integrantes del centro, la cual es
positiva en el momento en que cumple con las necesidades de cada uno
y aumenta la moral de sus integrantes. Mejorar el clima institucional es
elevar directamente la calidad de la educacion.

El clima general que prevalece en el centro de estudios es el
producto de una sucesion de desarrollos de influencia: la condicion del
medioambiente dentro del colegio, la estabilidad emocional de los
docentes y los estudiantes, el estado de la infraestructura, etc. Cada
colegio tiene su propio entorno particular. El tiempo climatico define la
comodidad y la capacidad de trabajo de profesores y alumnos. El tiempo
es importante para la salud y la utilidad de la institucion.
2.2.1.3. Tipos de clima institucional

Es importante destacar que el estudio del clima institucional se
considera en términos de percepciones del clima en lugar del clima
mismo, porque el comportamiento y las actitudes de las personas son el
resultado de su percepcion de la situacion, no el resultado de la
situacion. Segun el investigador Likert (1999), a través de este enfoque
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se pueden identificar dos tipos principales de climas institucionales, que
son:
A). Climainstitucional de tipo autoritario.
Es un ambiente cerrado, con una estructura rigida, es un mal
ambiente para una institucion. Hay dos tipos de climas autoritarios:
A.l. Clima autoritario explotador
Una atmosfera autoritaria de explotacion se caracteriza por la
desconfianza de la gerencia hacia otros trabajadores, la
atmoésfera se percibe como temerosa, hay poca o ninguna
interaccion entre las personas con estatus jerarquico y otros
trabajadores, y las decisiones las toma solo la alta gerencia
dentro de la composicion de la institucion.
A.2. Clima autoritario paternalista
La autocracia paternalista se caracteriza por la confianza entre
la gerencia y otros trabajadores, las recompensas y los
castigos son fuentes de motivacion para los trabajadores, y
aquellos con posiciones jerarquicas mantienen los
mecanismos de control. En este ambiente, la gerencia
considera las necesidades sociales de los trabajadores, pero
da la impresion de que trabajan en un ambiente estable y
estructurado.
B) Clima organizacional de tipo participativo.
Caracteriza a un ambiente abierto con una estructura flexible,
creando un ambiente propicio dentro de la institucién. Hay dos

atmosferas diferentes de compromiso.
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B.1. Clima consultivo
Es el tipo de clima deliberativo, se caracteriza por la confianza
entre los altos cargos y los demas trabajadores, se permite que
los trabajadores tomen decisiones especificas, buscan
satisfacer necesidades de respeto, hay interaccion entre las
dos partes y hay empoderamiento. Este ambiente se define por
una gestion dindmica y funcional en funcion de los objetivos a
alcanzar.

B.2. Clima participativo
En un contexto donde los empleados participan, la
administraciébn da por hecho que los empleados toman las
decisiones y que las mismas se ejecutan de forma integrada y
los niveles de comunicacion fluyen y llegan a todos los niveles.
El lugar de inicio es la contribucién, la labor se realiza en base
a las metas de éxito, y las relaciones entre colegas se basan
en la relacién entre amigos y en la compartida responsabilidad.
El sistema basa su funcionamiento en el desempefio en equipo
como la mejor forma de conseguir metas y objetivos a través

del compromiso estratégico.

2.2.1.4. Dimensiones de clima institucional

El clima institucional presenta multiples dimensiones, de las
cuales solo se consideran algunas de las dimensiones que determinan el
clima de las instituciones educativas.

Martin (1999) realiz6 una investigacion dirigida a la medicién del
clima institucional y propuso el siguiente modelo de clima del centro
educativo, teniendo en cuenta las siguientes dimensiones:
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La comunicacion

Las relaciones humanas comunitarias consisten en el envio y
recepcibn de mensajes entre interlocutores en un estado de
completa reciprocidad y son, por tanto, factores fundamentales de
convivencia y elementos que determinan la forma de socializacion
institucional.

Por lo mismo, si una institucion desea realizar un trabajo con éxito,
debe preservar una buena conversacion, sabemos que no puede
haber grupo sin palabras, sin embargo, las palabras no se pueden
entender como la simple transmision de un significado entre los
integrantes, sino que deben tener el significado que tienen los
integrantes de la institucién. Las acepciones que se transmiten son
los conceptos, ideas, intenciones y objetivos de la institucion.

Segun Fischman (2000): “La comunicacion en las instituciones debe
ser una comunicaciéon efectiva y se logra cuando el lider sabe
escuchar y sabe expresarse asertivamente con su personal, a su vez
la comunicacion es un arma de doble filo, bien utilizada, ayuda a
generar un clima de confianza y unién del lider con su personal, mal
usada puede generar dolor, rabia e indignaciéon y crear un ambiente
destructivo en la institucion” (p. 110).

La comunicacion en las instituciones cumple varias funciones y
controla el comportamiento de los individuos a través de la jerarquia
de poder que los trabajadores deben acatar. La comunicacion
informal también sirve como medio de informacién para controlar el
comportamiento de los empleados segun el nivel de confianza de los

miembros.
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Motivacion

Esta dimension se transforma en uno de los elementos mas
importantes que condicionan el clima de las organizaciones
educacionales. Es una aspiracion de realizar una fuerte inversion
para conseguir metas delimitadas por las necesidades que se
pueden atender.

En este concepto se encuentran tres elementos clave: esfuerzo,
necesidad y meta organizacional. El esfuerzo es una medida de la
intensidad y cuando una persona esta motivada estd comprometida
con sus metas, pero si la motivacion es baja es imposible lograr
buenos resultados en el desempefio del trabajo a menos que el
esfuerzo se dirija en beneficio de todos.

Sobre las formas de motivacién en una instituciéon, Lange (1998)
menciona: “La motivacion que se mantiene a largo plazo y crea lazos
de lealtad con la institucion, es la motivacion interna. Cuando las
instituciones establecen incentivos basados soOlo en elementos
externos a la persona como bonos econémicos, elevados sueldos, el
personal solo se concentra en eso y pierde su motivacién interior. Si
se usan solo incentivos externos, después de un tiempo éstos seran
lo Unico que valorara, y se habré perdido la mistica y el amor a la
camiseta de la institucion. La Unica forma de mantener motivados a
los empleados es cuando se satisface los deseos internos de sus
miembros y que genere un verdadero compromiso y motivacion

interna” (p. 53).
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» Confianza
Es una fuerte creencia o sentido de seguridad en la honestidad,
integridad o confiabilidad de otra persona lo que permitira compartir
suefios y necesidades cada vez mas importantes y colaborar de
manera efectiva hacia objetivos comunes. Una organizacion de alto
desempefio se caracteriza por un alto grado de confianza mutua
entre sus miembros.

2.2.2. El liderazgo del director

2.2.2.1. Fundamentos sobre el liderazgo

Primero, es importante definir al lider, hay muchas definiciones
planteadas. Cuando hablamos de un lider, se trata de alguien que ejerce
el liderazgo. Por esta perspectiva, se suele abordar al lider considerando
las caracteristicas personales del lider (habilidades, caracter, destrezas),
su rol (toma de decisiones, imagen, enlace), el comportamiento, fuente y
uso del poder que ejerce. Cualidades actitudinales (valentia,
generosidad, sabiduria, conviccién y asuncion de riesgos), conductas
inspiradoras (pasién, motivacion, credibilidad, constancia e integridad) y
conductas relacionales. El investigador Likert (2006) sostiene que el lider
debe poseer: “...el fomento de relaciones positivas, el mantenimiento del
sentimiento de lealtad al grupo, el entusiasmo para alcanzar altos
estandares de rendimiento, la posesion de conocimientos técnicos y la
capacidad de coordinacion y planificacion” (p. 12).

Por otro lado, Samuel Gento Palacios (2002) menciona que: “El
lider es aquella persona capaz de provocar la liberacion, desde dentro,
de la energia interior de otros seres humanos, para que eéstos
voluntariamente se esfuercen hasta alcanzar, del modo mas eficaz y
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confortable posible, las metas que dichos seres humanos se han
propuesto lograr para su propia dignificacion y la de aquellos con quienes
conviven” (p. 183).

El lider debiera convertirse en la persona con mayor
reconocimiento y consideracion por todos y que pueda influir de manera
mas efectiva en los individuos de la organizacién con incentivos
suficientes para lograr las metas del grupo. Esta formulacion significa
gue el liderazgo debe ser ejercido por personas de alto valor dentro de la
organizacion, y la efectividad de su estilo de liderazgo debe ser
reconocida por todos los miembros del grupo.

Como lideres, los gerentes holisticos influyen en el
comportamiento de sus colaboradores para lograr de manera mas
efectiva las metas de la organizacion. Por lo tanto, el liderazgo trata con
sensibilidades hacia las personas y hacia las metas organizacionales. El
liderazgo no puede verse como algo completamente separado de la
organizacion.

Originalmente, la definicion de la palabra lider viene del vocablo
inglés lead, que significa la habilidad de encabezar un grupo de
individuos, sea una causa politica, una institucién o cualquier otra cosa.
El poder es la habilidad de dirigir personas. El poder es una categoria
especifica de influencia que se basa en persuadir a otros a que cambien
por decisién propia sus preferencias en oposicion a una labor o proyecto
conjunto. El liderazgo es la habilidad de influir sobre la labor de una
persona o grupo de individuos en una circunstancia especifica, con el fin

de conseguir un objetivo.

21



El liderazgo es el acto de influir en los demas; las actitudes,
comportamientos y habilidades que, en virtud de su posicion en las
estructuras de poder, orientan, dirigen, motivan, conectan, integran y
optimizan el trabajo de los individuos y grupos para alcanzar las metas
deseadas y facilitar el desarrollo de sus miembros.

El investigador Idalverto Chiavenato (2000) menciona que: “El
liderazgo es la capacidad de influir en las personas para que ejecuten lo
gue deben hacer, incluye dos dimensiones: la primera es la capacidad
supuesta de motivar a las personas para que hagan aquello que debe
realizarse; la segunda es la tendencia de los subordinados a seguir
aquello que perciben como instrumento para conseguir sus objetivos y
satisfacer las necesidades personales; el liderazgo se apoya en dos
aspectos: ninguna persona puede ser lider, a menos que logre que las
personas hagan lo que ella pretende hacer, ni sera exitosa, a menos que
sus subordinados o seguidores la perciban como medio de satisfacer sus
aspiraciones personales; el lider debe ser capaz, los seguidores deben
aportar voluntad” (p. 148).

El liderazgo es la habilidad que tiene una persona de influir en
los otros y de inspirar, estimular y dirigir sus acciones con el fin de
colaborar en la consecucion de los objetivos del grupo o de la institucion.
El liderazgo se comprende también como una caracteristica de la
sociedad que se da en grupos de individuos y en instituciones, y se trata
del procedimiento de comunicacién entre personas con el fin de
conseguir uno 0 mas objetivos especificos.

La importancia que tiene el liderazgo para las organizaciones

sociales en general, los describe Chiavenato (2002) del siguiente modo:
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“El liderazgo es un proceso clave en toda organizacién y ha sido una
preocupacion constante tanto de las organizaciones que lo necesitan
como de tedricos e investigadores. Los lideres causan profundo impacto
en la vida de las personas y las organizaciones. Por estas razones, la
complejidad del asunto ha conducido a plantear infinidad de teorias y a
intentar explicar qué es el liderazgo. La conclusion es que todavia no
existe un enfoque amplio y universalmente aceptado al respecto” (p.
571).

Los lideres tienen que estar presentes en las categorias de nivel
intermedio y superior de la estructura organizacional, ya que las
instituciones los requieren en cada uno de los ambitos y areas de labor.
Es fundamental mencionar que el liderazgo no es igual que la
administracion, los gerentes tienen la responsabilidad de gestionar los
recursos y las funciones en forma de planificar, hacer un presupuesto,
organizar, dirigir y controlar las acciones de la organizacion con el fin de
alcanzar los objetivos. El lider influencia al grupo para apoyarlos en
conseguir los objetivos que se establecieron, les hace creer que estos
son los objetivos correctos y los incentiva a conseguir sus propios
objetivos. Todas las acciones que se realizan dentro de una organizaciéon
requieren relaciones entre los lideres, los equipos, la linea y los
asesores, los supervisores, etc. De una persona se dice que es lider si el
grupo le otorga caracteristicas de la categoria de lideres, es decir, si el
grupo le otorga caracteristicas singulares en relacion a las percepciones
de los seguidores y sus peculiaridades, de esta forma es posible hallar
diferentes clases de lideres en funcién de las caracteristicas especificas

de sus seguidores.
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Un lider proporciona al personal los insumos y requisitos para
trabajar de manera efectiva, verificar que las tareas se estén realizando
de manera efectiva. Un cargo de direccion no consiste en colocarse en
una posicion de privilegio, permitirse disfrutar de una comodidad
indebida, o disfrutar del cargo para eludir funciones y asuntos de su
competencia. Conducir es tomar como propia la tarea encomendada,
considerarla como la mayor responsabilidad de uno, dedicar todos los
intereses a los propios asuntos, es incorporarse al grupo designado

como colaboradores.

2.2.2.2. Clases de liderazgo: El liderazgo transaccional y el
liderazgo transformacional
Esta teoria sobre el liderazgo transaccional contrapuesto con el
liderazgo transformacional, fue propuesto por Gimeno (1995) en la

1

siguiente cita: ..el primero (liderazgo transaccional), centrado
basicamente en tareas, describe las transacciones realizadas entre el
director y sus seguidores de modo que aquél garantiza las condiciones
de trabajo mientras éstos orientan su actividad hacia el logro de las
metas preestablecidas. El liderazgo de transformacién, por el contrario,
no se centra tanto en las tareas como en las personas, exigiendo del
director la concepcion y comunicacion de una nueva vision del conjunto
de la organizacion” (p. 20).
A) Liderazgo Transaccional
El lider transaccional incentiva y guia a sus seguidores mayormente
a través de métodos de accion basados en los premios. La relacion
entre lideres y seguidores se establece a través de relaciones de

colaboracion donde prevalecen los intereses (por ejemplo, la
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ganancia). Este dirigente persigue impulsar la motivacion de los
empleados a cambio de incentivos condicionados y define un
contexto en el que la motivacion se encuentra mas ligada a los
logros, los récords y el desempefio. Un dirigente exitoso es aquel
que comprende la exactitud de los requerimientos y deseos de los
empleados y por consecuencia actla. La principal particularidad de
este estilo de direccion es que la conducta del dirigente se encuentra
dependiendo del grado de instruccién, motivacién y desempefio de
los asistentes.
Dimensiones del liderazgo transaccional
a). Recompensa contingente

Los lideres recompensan a los miembros por lograr niveles de
rendimiento especificos. Las recompensas se basan en los niveles
de rendimiento de esfuerzo y logro. Contratar con recompensas por
el esfuerzo, premiar el buen desempefio y reconocimiento por
logros.

Bass (1988) menciona al respecto: “Una recompensa puede tomar
una gran variedad de formas materiales como premios por trabajo
bien hecho, recomendaciones para aumentar sus remuneraciones,
bonos y promociones; o inmateriales como reconocimiento publico y
honores por servicios prestados. Por otra parte, el lider también
puede utilizar una gran variedad de formas de penalizacion cuando

la tarea no se desarrolla satisfactoriamente” (p. 87).
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b).

).

B)

Direccion por excepcion activo

Los lideres atienden la ausencia de desviaciones de las normas y
reglamentos y toman medidas correctivas.  Supervisa
constantemente el desempefio de sus miembros.

Direccion por excepcién pasivo

Esta teoria es de suma importancia en la educacién actual, debido a
la necesidad de una educacidbn equitativa, de constante
transformacion e innovaciones, esto requiere que los lideres asuman
formas de gobernar que les dejen funcionar de manera eficaz, y el
liderazgo transformacional es el mas importante. Al respecto Bass
(1988) sefala: “Los directores eficaces deben considerar
individualmente a los miembros del equipo directivo, a los profesores
y alumnos. El conocimiento de las fortalezas de cada uno y el apoyo
que les brinda para superar sus debilidades le otorgan la fortaleza
para liderar adecuadamente. Deben poseer un claro sentido de la
mision de la institucion integrando al profesorado y alumnado en él,
ser persuasivos y plantearse metas altas de desempefio, motivar a
sus seguidores para vencer el statu quo que haga posible la

renovacion pedagogica” (p. 94).

Liderazgo Transformacional

Una particularidad del lider transformacional es que debe tener un
protagonismo importante en la creacion y engrandecimiento de un
concepto que asuma la importancia y el sentido de las acciones y
metas de la organizacién. Ellos serdn los encargados de ejercer el
liderazgo transformacional cuando sea necesario. Lograr la

trascendencia motivacional, por lo tanto, requiere un cambio en la
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base sobre la cual operan los subordinados, desde la obediencia
regular hasta el compromiso y la participacion total.

El investigador Maureira (2004) afirma: “...este liderazgo se
encuentra formado por carisma, consideracion individual,
estimulacion intelectual, inspiracion y un quinto factor denominado
tolerancia psicologica” (p. 4).

Hellriegel y Slocum (2004) sintetizan de la siguiente manera: “El
liderazgo transformacional se refiere a anticipar tendencias futuras,
inspirar a los seguidores para entender y adoptar una nueva vision
de posibilidades, desarrollar a otros para que sean lideres o mejores
lideres, y construir la organizacién o grupo como una comunidad de
gente que aprende, que es puesta a prueba y premiada. El liderazgo
transformacional se puede encontrar en todos los niveles de la
organizacioén: equipos, departamentos, divisiones y la organizacién

como un todo” (p. 277).

Dimensiones del liderazgo transformacional

a)

Influencia idealizada o carisma

Thieme Jara, (2005) describe lo siguiente: “Los lideres
transformacionales desarrollan comportamientos que resultan en
modelos de actuacion para sus seguidores. Son admirados,
respetados e inspiran confianza. Los seguidores se identifican con
ellos y desean emularlos. El lider desarrolla estos atributos
preocupandose de las necesidades de los otros por sobre las
propias. Es consistente y demuestra niveles altos de ética y moral.

Evita usar su poder en beneficio personal” (p. 73).
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b)

En esta dimensién, los lideres carismaticos brindan un propdésito,
inspiran confianza en el logro y aumentan el optimismo. Los lideres
carismaticos son capaces de inspirar, despertar y motivar a los
miembros del grupo.

Inspiracion motivacional

Los lideres motivacionales se preocupan por establecer un ejemplo
para sus miembros. Transmite altas expectativas y comunica un
propésito importante con extrema sencillez. Guia a sus seguidores a
través de la accion, genera confianza en su causa.

Ofrece palabras de aliento para aumentar el nivel de optimismo y
entusiasmo. Comunica su misién de manera facil y segura. Puede
conducir a altos niveles de rendimiento del equipo.

Thieme Jara (2005), menciona: “Tratar a cada colaborador de
acuerdo a sus individualidades, reconocer los logros o el trabajo bien
hecho, entregar siempre apoyo y respaldo a sus colaboradores,
transmitir  informacién permanentemente, delegar funciones,
incrementar responsabilidades, propiciar un buen clima laboral,
fomentar el intercambio de experiencia intergeneracional, facilitar la
participacion en la toma de decisiones y fomentar el trabajo en
equipo” (p. 73).

Estimulacion intelectual

Se refiere a la capacidad de los lideres para considerar nuevos
caminos y romper con soluciones pasadas al momento de reconocer
y resolver problemas.

Generalmente, los lideres transformacionales incentivan la

inteligencia, la logica y la resolucién de dificultades en pro de la
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d)

creatividad y la innovacion. Crea un contexto que sea acogedor y
flexible para el estudio de la vivencia.

Sobre este punto Bennis y Nanus (1985) mencionan que: “...un
elemento critico para fomentar la innovacion y la creatividad es
mantener la confianza en la organizacién. Los procesos innovadores
causan resistencia y se requieren numerosos intentos antes de ser
aceptados. La confianza permite al lider preparar la organizacion
para ser conducida en tiempos confusos” (p. 64).

Consideracion individual

Se refiere a la capacidad que tiene un lider para cuidar a sus
subordinados.

Los lideres conocen las necesidades especificas de cada seguidor y
son mentores y facilitadores. Vincule las necesidades individuales de
cada seguidor con las necesidades de la organizacién. En general,
brinda tratamiento individual a cada miembro del grupo y brinda
orientacion y asesoramiento.

Las consideraciones personales de un lider también pueden ayudar
a realizar el potencial mas amplio de un seguidor.

Tolerancia psicolégica

Se trata del empleo del humor a manos de los lideres con el fin de
solucionar dificultades en las relaciones entre personas. Utiliza su
sentido del humor para sefalar equivocaciones, solucionar
problemas y llevar a cabo las labores dificiles. Por supuesto, un
dirigente es una persona con buena salud mental, esto le

proporciona la capacidad de tener buen animo siempre.
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2.2.2.3. Definicion de liderazgo del director

El director es la méxima autoridad de una institucion educativa
y, ademas de desempefiar funciones representativas, también decide
sobre los asuntos generales. Los directores son los primeros encargados
de la docencia, donde lo més importante a gestionar es el proceso de
ensefianza y todo lo demas que se les aclara. La importancia del
supervisor como lider es brindar capacitacion para actuar de manera
eficiente y eficaz de acuerdo con los estandares del equipo.

Cuando se trata de tareas especificas, los gerentes deben
invertir un esfuerzo considerable en programas innovadores que
refuercen y defiendan las metas institucionales y orienten a alcanzar los
propositos: hacer realidad sus capacidades técnicas y permitirles
comprender mejor el trabajo.

Consecuentemente, Pérez (2005) afirma que: “El liderazgo de
un director en la gestion moderna se caracteriza por ser un lider que
moviliza actores y recursos de la institucion educativa, que tiene en
cuenta los intereses y expectativas de las personas que trabajan en ella,
gque empodera a su personal, que genera ambientes de trabajo
colaborativo, que construye visiones compartidas, valores y normas que,
desde sus proyectos y planes de accion, se convierten en la herramienta
estratégica por excelencia para alcanzar la mision y vision institucional”
(p. 87).

Los directores son responsables de influir, efectuar e inducir el
cambio, mejorar la practica para lograr un aprendizaje de alta calidad

para los estudiantes y otros miembros de la comunidad educativa.
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2.2.3.

Como lider pedagdgico, el director busca constantemente
ejemplos, estrategias y herramientas para guiar y alcanzar logros en el
aprendizaje de los estudiantes.

El director en calidad de lider pedagdgico que orienta y apoya la
labor de los docentes, comparte ademas su conocimiento con los
sectores de estudio, mediante la utilizacion de métodos, procedimientos
y estructuras de clases, ademas de proporcionar un vinculo entre las
diferentes categorias de estudio, entre los distintos sectores de
aprendizaje, mediante la utilizacibn de recursos, métodos vy
procedimientos de ensefianza, y también establece estandares para la
organizacién y asegura la practicidad del proceso de ensefianza y
aprendizaje para los estudiantes. Adaptar, modificar e implementar un
estilo de liderazgo no es facil e implica multiples pasos y niveles de éxito
antes de que se convierta en una parte habitual del régimen diario.

Cuanto mas liderazgo se comparte entre docentes vy
administradores, mayor es el impacto en los procesos, las
organizaciones y la cultura escolar.

El liderazgo se basa en el poder del pensamiento, el caracter, el
talento, la voluntad y la capacidad de gestion, y la funcion de liderar,
orientar e instruir a los colaboradores para el logro de las metas de la
institucion preestablecidas.

La motivaciéon laboral del docente

2.2.3.1. Introduccion al estudio de la motivacion
La motivacion es el impulso, el motor que hace que la actividad

sea una realidad.
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Desde esta Optica, la motivacion no puede conceptuarse como
una accion que se interrumpe constantemente, sino es un flujo
permanente de comportamiento que se canaliza de diversas maneras.

Lo més importante es que este impulso solidifica una tarea y el
comportamiento es permanente hasta que se logra la meta.

Reeve (2010) sefiala que: “la motivacion se refiere a aquellos
procesos que dan energia y direccién al comportamiento. Energia implica
gue la conducta tiene fortaleza; direccién, que tiene propdésito, que se
dirige o guia hacia el logro de algun objetivo o resultado especifico.
Quien realiza una actividad con ese poder permite lograrlo, es esa fuerza
interna que hace posible lo imposible” (p. 54).

Segun Robbins (2004): “la motivacién viene a ser un conjunto de
procesos que dan cuenta de la intensidad, direccién y persistencia del
esfuerzo de un individuo por conseguir una meta. Una persona motivada,
a pesar que todo pueda estar en su contra, lograra su propdsito porque
tiene esa energia que le permite conseguir su objetivo” (p. 127).

Asi mismo, Chiavenato (2002) menciona que: “La motivacién es
el resultado de la interacciéon entre el individuo y la situacién que lo
rodea. Cabe sefalar que un mismo individuo puede tener diferentes
niveles de motivacion que varian con el tiempo es decir puede estar muy
motivado en un momento y menos motivado en otra ocasion. De aqui se
concluye que el nivel de motivacién varia entre las personas y en una
misma persona” (p. 68).

La motivacion viene a ser el conjunto de factores tanto internos
como externos que permiten alcanzar la realizacion, ya sea material o
espiritual.
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2.2.3.2. Sobre la motivacion laboral

En el &mbito profesional, la motivacion tiene importancia debido
a que es necesario que una persona contribuya totalmente para que la
organizacién alcance sus metas. En efecto, el trabajador debe estar
totalmente dedicado a sus tareas, de modo que las actividades que hace
puedan ser realizadas con agrado, con la certeza de que recibird un
reconocimiento econémico y espiritual.

La energia de trabajo es la capacidad que tienen las
organizaciones para conservar un estimulo positivo en todas las
actividades (es decir, relacionadas con el trabajo) realizadas por los
empleados hacia un mismo objetivo.

El éxito de una organizacion esta en sus empleados, por lo que
lograr que estos Ultimos sientan que los objetivos de la organizacion se
encuentran en armonia con los suyos propios y que sus requerimientos y
anhelos se realizan es el éxito de cualquier organismo. A pesar de ello,
es necesario entender que la nocién de estimulo se altera en funcién de
las variables humana, social y cultural.

De modo que, existe una gran variedad de métodos para
impulsar la motivacion en el trabajo, no obstante, el més eficaz se define
conforme a las particularidades del caso, teniendo en cuenta las edades,
las caracteristicas y el nivel socioeconémico y cultural de la persona.

Cuando un trabajador es exitoso y la institucion lo nota, se le da
una recompensa. Si los premios naturales, la hora y la forma en que se
entregan son correctos, los empleados se sentiran motivados.

En la obra Teorias de la Organizacion, William P. Sexton (2005)

refiere que: “el proceso de estimular a un individuo para que se realice
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una accién que satisfaga alguna de sus necesidades y alcance alguna
meta deseada para el motivador” (p. 39).

La motivacion implica principalmente mantener la cultura y los
valores corporativos que conducen a un alto desempefio. El éxito en una
organizacion es el resultado de la interaccion entre los individuos y su
entorno.

Una definicion con mayor grado de rigurosidad, es la que
presenta Olivero (1997) al mencionar que: “La motivacion laboral es un
proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de
las personas hacia la realizacibn de objetivos esperados. Es la
combinaciéon entre los deseos y energias de la persona para alcanzar
una meta” (p. 63).

En el ambito de la educacién, los profesores obran bajo la
influencia de varias causas que establecen su grado de habilidad. Uno
de los componentes que tienen en cuenta para realizar su labor es su
estimulo intrinseco y extrinseco con respecto a la labor con los
estudiantes.

El estimulo del docente es mas importante que el estimulo del
alumno, ya que el docente es quien provoca emocion y motivacion. Un
docente con una conducta proactiva es una parte fundamental de la

docencia.

2.2.3.3. Dimensiones de la motivacién laboral
La motivacion laboral presenta dos grandes dimensiones:
a). Motivacion intrinseca
Segun Brow (2007): “Est4 constituido por la realizacion, el
reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, el progreso vy el
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b).

desarrollo, el reconocimiento, la responsabilidad y los ascensos.
Todos ellos se relacionan con los sentimientos positivos de los
empleados acerca de su trabajo, los que a su vez se relacionan con
las experiencias de logros. Llevando esto al ambito laboral, serian
trabajo estimulante, sentimiento de autorrealizacién, reconocimiento
de una labor bien realizada, cumplimiento de metas y objetivos” (p.
82).

Motivacion extrinseca

Brow (2007) afirma que: “Estan relacionados con el salario, la
supervision, las relaciones interpersonales, las politicas de
administracibn de la organizacién, la supervision técnica, las
prestaciones, las condiciones de trabajo y las relaciones
interpersonales. Todos estos se relacionan con los sentimientos
negativos de las personas hacia su trabajo y con el ambiente en el
cual éste se realiza. Llevando esto al ambito laboral, serian factores
econémicos (sueldos, salarios, prestaciones sociales), condiciones
laborales (entorno fisico seguro), seguridad (privilegios de
antigliedad), factores sociales (clima organizacional, relaciones
personales)” (p. 84).

En conclusion, los componentes de la motivacion estan relacionados
con la satisfaccion laboral y que pertenecen, en gran medida, al
ambito interior de las personas. Los componentes de lo extrinseco
son los externos, o sea, los componentes que se encuentran en el
contexto. Si son aprobados por la institucién, sirven como galardon

por la buena labor. Cuando ejecutan bien su labor, los empleados
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son considerados para que no se sientan insatisfechos y, ademas,
se desenvuelvan dentro de un ambito laboral 6ptimo.
2.3. Definicién de términos béasicos

» Climainstitucional
“El clima institucional es la percepcién que las personas tienen sobre el
ambiente social que impera en una institucion. Un buen nivel de
comunicacion, respeto mutuo, sentimientos de pertenencia, atmésfera
amigable, aceptacién y &nimo mutuo, junto con una sensacion general de
satisfaccion, son algunos de los factores que definen un clima favorable a
una productividad correcta y un buen rendimiento” (Alves, 2000, p. 124).

» Liderazgo del director
“El liderazgo de un director en la gestion moderna se caracteriza por ser un
lider que moviliza actores y recursos de la institucién educativa, que tiene
en cuenta los intereses y expectativas de las personas que trabajan en ella,
gue empodera a su personal, que genera ambientes de trabajo colaborativo,
gue construye visiones compartidas, valores y normas que, desde sus
proyectos y planes de accién, se convierten en la herramienta estratégica
por excelencia para alcanzar la mision y vision institucional” (Pérez, 2005, p.
87).

» Motivacion laboral
“‘La motivacién laboral es un proceso que activa, orienta, dinamiza y
mantiene el comportamiento de las personas hacia la realizacion de
objetivos esperados. Es la combinacion entre los deseos y energias de la

persona para alcanzar una meta” (Olivero, 1997, p. 63).
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2.4. Formulacién de hipétesis

24.1.

2.4.2.

Hipotesis General

Hi = Existe una relaciéon estadisticamente significativa entre clima
institucional, liderazgo del director y motivacién laboral del docente
en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.

Ho, = No existe una relacion estadisticamente significativa entre clima
institucional, liderazgo del director y motivacion laboral del docente
en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrién”.

Hipotesis especificos

H.= Existe una relacion estadisticamente significativa entre clima
institucional y liderazgo del director en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrién”.

Ho=No existe una relacidon estadisticamente significativa entre clima
institucional y liderazgo del director en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrién”.

H.= Existe una relacién estadisticamente significativa entre clima
institucional y motivacién laboral del docente en la Institucion
Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carriéon”.

Ho= No existe una relacion estadisticamente significativa entre clima
institucional y motivacion laboral del docente en la Institucion
Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.

Hs = Existe una relacion estadisticamente significativa entre liderazgo del
director y motivacién laboral del docente en la Institucion Educativa

Emblematica “Daniel Alcides Carridon”.

37



Ho= No existe una relacion estadisticamente significativa entre liderazgo
del director y motivacién laboral del docente en la Institucién
Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrién”.
2.5. Identificacion de variables
2.5.1. Variables estudiadas
= Clima institucional
= Liderazgo del director
= Motivacion laboral del docente
2.5.2. Variables controladas
a) Sexo.- Se consideran a sujetos femenino y masculino.
b) Nivel socioeconémico.- Todos los elementos de la muestra son
docentes de una Institucion Educativa estatal.

2.6. Definicion operacional de variables e indicadores

Variable Concepto Dimensiones Indicadores
“El clima institucional es Comunicacion, Traslado de
la percepcién que las informacién. Rapidez,
personas tienen sobre agilidad. Respeto.
el ambiente social que Comunicacion

Aceptacién. Espacios y

impera en una .

institucion.  Un  buen horarios. Ocultar

nivel de comunicacion, informacion.

respeto mutuo, Satisfaccion.

sentimientos de Motivacion Reconocimiento. Prestigio.

pertenencia, atmosfera Autonomia.

amigable, aceptacion " : -

énin%o mutuo. qunto coz Confianza Confianza. Sinceridad.
Clima una sensacion general

El profesorado propicia la
participacion. Equipos y
reuniones de trabajo.

de satisfaccion, son
algunos de los factores
gue definen un clima
favorable a una Participacion Grupos formales e
productividad correcta y informales. Coordinacion.
un buen rendimiento”
(Alves, 2000, p. 124).

institucional
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Variables Concepto Dimensiones Indicadores
“El liderazgo de un . Transmite confianza y respeto.
. - Transmision de .
director en la gestion . Genera lealtad y compromiso.
entusiasmo
moderna se Es honesto y coherente.
caracteriza por ser un Genera compromiso de todos en
lider que moviliza los proyectos institucionales.
actores y recursos de Vision de futuro Desarrolla sentido de identidad en
la institucion el cumplimiento de metas y
educativa, que tiene objetivos de la institucion.
en cuenta los Motiva la actuacion con nuevas
intereses y | Estimulacion para | ideas y con responsabilidad.
expectativas de las la superacion Motiva el crecimiento personal a
personas que trabajan todos.
en ella, que empodera Presta atencion a intereses
a su personal, que personales.
genera ambientes de Es empatico.
Liderazgo | trabajo  colaborativo,
del que construye visiones
compartidas, valores y
Director normas que, desde Consideracion a
sus proyectos y planes asuntos
de accion, se individuales
convierten en la
herramienta
estratégica por
excelencia para
alcanzar la mision y
vision institucional”
(Pérez, 2005, p. 87).
Variable Concepto Dimensiones Indicadores
“La motivacién laboral - Aspectos motivacionales que
€s un proceso que Extrinseca brinda la institucion.
activa, orienta, - Aspectos motivacionales que
dinamiza y mantiene brinda su situacién laboral.
el comportamiento de - Motivaciones relacionadas con el
las personas hacia la ;
S LN comportamiento personal.
Motivacion | realizacion de o )
aboral del objetivos esp(_aradp,s. - I\I/Iot_lvauo_nes reIauoanas alas
Es la combinacién intri relaciones interpersonales.
ntrinseca
docente entre los deseos vy

energias de la
persona para alcanzar
una meta” (Olivero,
1997, p. 63).
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de Investigacion

La investigacion pertenece al tipo de investigacion cientifica basica.
El objetivo es aportar nuevos conocimientos y ampliar y profundizar el
conocimiento tedrico cientifico.
Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es correlacional. Investiga el grado de
correlacion entre estas tres variables: Clima institucional, liderazgo del director y
motivacion laboral del docente.
Métodos de investigacion

Durante la investigacion, se aplicaron procedimientos de los métodos
I6gicos universales:
= Mét. Analitico
= Mét. Sintético.
= Mét. Inductivo
=

Mét. Deductivo
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3.4.

3.5.

Disefio de investigacion

Este estudio se caracteriza por tener un disefio no experimental.

El disefio especifico es transeccional correlacional. Describe la
relaciébn entre tres variables en un momento dado. Este tipo de estudio de
correlacion no establece causa y efecto, sino se limita a determinar relaciones
entre tres variables.

Su esquema:

X
]
M Oy
\ I
Oz
Donde:
M = muestra
O = observaciones a cada fenomeno.
X, Y, Z = sub-indicaciones.
r = relacion entre variables.

En el presente estudio, se correlacionan las variables clima institucional,
liderazgo del director y motivacién laboral del docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.

Poblacién y muestra
3.5.1. Poblacion

La poblacion comprende la totalidad de docentes que laboran en la

Institucién Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.
Poblacion = 115 docentes

N =115
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3.5.2. Muestra

a).

Tamarfio de la muestra

Para determinar el tamafio de la muestra se utilizé la formula
proporcionada por Cochran (1981), con parametros los siguientes
valores:

(p) probabilidad de ocurrencia = 0.5

(g) probabilidad de no ocurrencia = (1-p) = 0.5

(e) margen de error permitido = 0.05

(z) nivel de confianzadel 95 % = 2

(N) tamafio de la poblacién = 115

Zzqu
n=
e’(N -1)+z°-pq

Calculando:

n = (22 (0.5) (0.5) (115) / (0.05)2 (115-1) + (2)? (0.5) (0.5)

n = (4) (0.5) (0.5) (115) / (0.0025) (114) + (4) (0.5) (0.5)

n = 115 / (0.285) + (1)

n = 115/ 1.285

n = 89.494163

El resultado indica que la muestra debe tener un tamafio de 89.494163

elementos como minimo. Quedando establecido en una muestra probabilistica

de 90 docentes.
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b).

Muestra = 90 docentes
n = 90
Muestreo
El disefio de la muestra para este estudio es probabilistico, todos
los elementos investigados tuvieron la misma probabilidad de ser

escogidos.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

A) Para medir clima institucional

Cuestionario de Clima Institucional

Ficha Técnica

Autor : Mario Martin Bris

Procedencia : Universidad de Alcald de Henares. Espafa.
Versién : Original en idioma espairiol

Afio de construccion 1999

Standarizacién y adapta-

cion al Peru : Yolanda Pérez Huaman

Afo de adaptacion  : 2010

Administracion . Individual y/o colectiva

Tiempo de aplicaciéon : 10 minutos aproximadamente

B) Para medir liderazgo del director

Cuestionario de Liderazgo del Director en un Centro Educativo

Ficha Técnica

Autor : Claudio Patricio Thieme Jara
Procedencia : Universidad Autbnoma de Barcelona.
Versién : Original en idioma espafiol
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Afio de construccion  : 2005

Standarizacion y adaptacion al Peru : Ysrael Martinez Contreras
Afo de adaptacién : 2011

Administracion . Individual y/o colectiva

Tiempo de aplicacion : 30 a 40 minutos aproximadamente

C) Para medir motivacion laboral del docente

=  Cuestionario sobre Motivaciéon Laboral del Docente

Ficha Técnica

Autora . Iris L. Contreras Cabello
Pais : Peru
Afo : 2018
Version : Original en idioma Espaifiol.
Administracion : Colectiva e individual.
Duracion : Entre 20 a 30 minuto (aproximadamente)
Objetivo : Medir la motivacién laboral de los docentes.

3.7. Seleccién, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion

La validez de un instrumento es un indicador para establecer si

realmente sirve para medir una determinada variable.

Instrumento de clima institucional

El instrumento para medir el clima institucional, se valid6é a través del

siguiente procedimiento:

1.

Se investigd sobre los instrumentos que miden el clima institucional para
instituciones educativas.
Luego, se ha seleccionado el instrumento més adecuado para la

investigacion: Cuestionario de Clima Institucional.
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3. Posteriormente se aplicé el instrumento en una prueba piloto para medir el
nivel de confiabilidad.

4. Consecuentemente, el instrumento queddé establecido con un total de 30
items.

La confiabilidad del instrumento se determind mediante el estadistico

Alfa de Cronbach, este arrojé un valor de 0.87 de confiabilidad. Este valor esta

considerado como un coeficiente alto; por lo mismo, se establece que el

instrumento mide de forma confiable la variable clima institucional.

Instrumento de liderazgo del director

El instrumento para medir el liderazgo del director, se valid6 a través del
siguiente procedimiento:

1. Se investigd sobre los instrumentos que miden el liderazgo del director para
instituciones educativas.

2. Luego, se ha seleccionado el instrumento mas adecuado para la
investigacion: Cuestionario de Liderazgo del Director en un Centro
Educativo.

3. Posteriormente se aplico el instrumento en una prueba piloto para medir el
nivel de confiabilidad.

4. Consecuentemente, el instrumento quedd establecido con un total de 45

items.

La confiabilidad del instrumento se determiné mediante el estadistico
Alfa de Cronbach, este arrojé un valor de 0.78 de confiabilidad. Este valor esta
considerado como un coeficiente alto; por lo mismo, se establece que el

instrumento mide de forma confiable la variable liderazgo del director.
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3.8.

Instrumento de motivacion laboral del docente

El instrumento para medir la motivacion laboral del docente, se valido a través
del siguiente procedimiento:

1. Se investig6 sobre los instrumentos que miden la motivacion laboral
del docente para instituciones educativas.

2. Luego, se ha seleccionado el instrumento mas adecuado para la
investigacion: Cuestionario sobre Motivacion Laboral del Docente.

3. Posteriormente se aplicd el instrumento en una prueba piloto para
medir el nivel de confiabilidad.

4. Consecuentemente, el instrumento quedd establecido con un total de
20 items.

La confiabilidad del instrumento se determiné mediante el estadistico

Alfa de Cronbach, este arrojé un valor de 0.82 de confiabilidad. Este valor esta

considerado como un coeficiente alto; por lo mismo, se establece que el

instrumento mide de forma confiable la variable motivacion laboral del docente.

Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Las técnicas estadisticas utilizadas son las siguientes:

= Distribucién de Frecuencia

» Media Aritmética

=  Desviacion Estandar

» Coeficiente de Correlacion de Pearson

= Coeficiente de Correlacion rho de Spearman
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3.9. Tratamiento estadistico

El procesamiento estadistico se realiz6 mediante el software SPSS

versién 22, que es un software estadistico utilizado principalmente para la

investigacion social.

3.10. Orientacion ética, filoséficay epistémica

Esta investigacion esta guiada por principios éticos fundamentales de

confidencialidad, autonomia e imparcialidad. Algunos de los aspectos éticos

apoyados son los siguientes:

1.

2.

El docente respondi6 la encuesta con honestidad y total libertad.

En la encuesta a docentes, sus respuestas no fueron influidas por quienes
administraron los instrumentos.

Se ha garantizado la confidencialidad de los datos de los participantes.

Se ha dado un trato justo a todos los docentes encuestados.
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4.1.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcion del trabajo de campo

Luego de haber hallado la version definitiva de los 3 instrumentos que
miden las variables clima de la institucion, liderazgo del director y motivacion
laboral del docente en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides
Carrién”, se realiz6 el estudio de la prueba para determinar el grado de
confiabilidad de los instrumentos. Para el efecto, se seleccion6 a 20 docentes al
azar, luego se les aplic6 las encuestas correspondientes. Concluido con el
procesamiento de la prueba piloto, se determinaron los siguientes resultados: la
prueba denominado Cuestionario de Clima Institucional para medir clima
institucional, result6 con un Alfa de Cronbach de 0.87 de confiabilidad,;
asimismo, la prueba denominado Cuestionario de Liderazgo del Director en un
Centro Educativo que mide la variable liderazgo del director, tuvo un Alfa de
Cronbach de 0.78 de confiabilidad; la prueba denominado Cuestionario sobre
Motivacion Laboral del Docente para medir motivacién laboral del docente,

resulté con un Alfa de Cronbach de 0.82 de confiabilidad. Estos altos valores

48



establecen la confiabilidad de los instrumentos. Posteriormente, se aplicd los

tres instrumentos a los 90 docentes de la muestra.

Consecuentemente, luego de haber obtenido los datos se analizd e

interpretd

los

resultados basados en

correlacionales. Posteriormente se redacto el informe final de la Tesis.

4.2. Presentacion, analisis e interpretaciéon de resultados

Tabla N° 01

los estadisticos descriptivos vy

Clima Institucional en la Institucidn Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”,

por dimensiones y en general

CLIMA INSTITUCIONAL
DIMENSIONES DEL CLIMA INSTITUCIONAL
=z Z
” S > < 8 CLIMA
L 2 ‘O N @) INSTITU
g O 2 < = CIONAL
= b = > O EN
2 o ® E GENERAL
O = © <
O o
i | hi | | oni | fi| hi | f| nhi f hi
Nivel
18 |20% | 19 |21% | 16 |18% | 15 |17% | 17 | 19%
Bueno
Nivel
21 | 23% | 27 [30% | 26 |20% | 22 |24% | 24 | 27%
Adecuado
Nivel
Vol 51 |57% | 44 |49% | 48 |53% | 53 |50% | 49 | 54%
TOTAL 90 10900 90 10(/)00 90 |100%| 90 [100%| 90 |100%
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NIVELES

INTERPRETACION

Nivel Bueno

Buen Clima Institucional

Nivel Adecuado

Adecuado Clima Institucional

Nivel Malo

Mal Clima Institucional

TOTAL DE DOCENTES

Clima Institucional en la Institucién Educativa Emblematica

Grafico N° 01

“Daniel Alcides Carrion”
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NIVELES DEL CLIMA INSTITUCIONAL

50




La presentacién descriptiva del clima institucional que prevalece en la
Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carridon”, se presentan en la
tabla N° 01 y en su respectivo grafico N° 01, determinados con su
correspondiente frecuencia (fi) y porcentaje (hi), y expuestos tanto por sus
dimensiones, asi como el clima institucional en general.

Los resultados estadisticos del clima institucional que caracteriza a la
Institucién Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrién”, se muestran en los
siguientes datos:

» El 19 % (17) de docentes, han declarado que en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carridn”, hay un buen clima institucional.

» ElI 27 % (24) de docentes calificaron que en su institucién educativa
predomina un adecuado clima institucional.

» El 54 % (49) de docentes expresaron que en la Institucibn Educativa

Emblematica “Daniel Alcides Carrion”, existe un mal clima institucional

51



Tabla N° 02
Liderazgo del director en la Instituciéon Educativa Emblematica

“Daniel Alcides Carrién”, por dimensiones y en general

LIDERAZGO DEL DIRECTOR
@)
(’\Dl DIMENSIONES DEL LIDERAZGO DEL DIRECTOR
& W ~ LIDERAZGO
w &) Z .
a) 2 Q S 3 Qund DEL
J O <Y OO0
O 0 =z O O35 <E<
" = 2 & & < g5 DIRECTOR
a S0 e < s
N> S D sSuw Qo EN
L <5 w7 3<z GENERAL
i o L o -
> —
zZ
fi hi fi hi fi hi fi hi fi hi
Alto
Nivel 15 17% | 11 |12% | 12 | 13% | 14 | 16% 13 14 %
Adecuado
Nivel 22 [24% | 24 |27T% | 24 |27T% | 22 |24 % 23 26 %
Bajo
Nivel 53 |59% | 55 [61% | 54 | 60% | 54 | 60 % 54 60 %
TOTAL 90 |100% | 90 [100%| 90 [100%| 90 |100%| 90 | 100 %
NIVELES INTERPRETACION
Alto Nivel Alto Nivel de Liderazgo
Adecuado Nivel Adecuado Nivel de Liderazgo
Bajo Nivel Bajo Nivel de Liderazgo
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TOTAL DE DOCENTES

Grafico N° 02
Liderazgo del director en la Institucion Educativa

Emblematica “Daniel Alcides Carrion”
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La presentacién descriptiva del liderazgo del director que prevalece en la
Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”, se presentan en la
tabla N° 02 y en su respectivo grafico N° 02, determinados con su
correspondiente frecuencia (fi) y porcentaje (hi), y expuestos tanto por sus
dimensiones, asi como el liderazgo del director en general.

Los resultados estadisticos del liderazgo del director que caracteriza a la
Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”, se muestran en los

siguientes datos:
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» El 14 % (13) de docentes establecieron que hay un alto nivel de liderazgo
por parte del director en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel
Alcides Carrion”.

» El 26 % (23) de docentes opinaron que el director tiene un adecuado nivel
de liderazgo en su institucién educativa.

» ElI 60 % (54) de docentes manifestaron que en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrion”, el nivel de liderazgo de su director es
baja.

Tabla N° 03
Motivacion laboral del docente en la Institucion Educativa Emblemética “Daniel Alcides

Carrion”, por dimensiones y en general

MOTIVACION LABORAL DEL DOCENTE
DIMENSIONES DE LA MOTIVACION
LABORAL DEL DOCENTE MOTIVACION
)
L LABORAL DEL
= MOTIVACION MOTIVACION DOCENTE EN
= EXTRINSECA INTRINSECA GENERAL
fi hi fi hi fi hi
Alta 11 12 % 15 16 % 13 14 %
Media 26 29 % 24 27 % 25 28 %
Baja 53 59 % 51 57 % 52 58 %
TOTAL 90 100 % 90 100 % 90 100 %
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TOTAL DE DOCENTES

NIVELES INTERPRETACION

Alta Nivel de motivacion laboral alta.
Media Nivel de motivacion laboral media.
Baja Nivel de motivacion laboral baja.
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Grafico N° 03
Motivacion laboral del docente en la Institucion Educativa

Emblematica “Daniel Alcides Carrién”
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La presentacion descriptiva de la motivacion laboral que tienen los
docentes en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”, se
presentan en la tabla N° 03 y en su respectivo grafico N° 03, determinados con
su correspondiente frecuencia (fi) y porcentaje (hi), y expuestos tanto por sus
dimensiones, asi como la motivacion laboral del docente en general.

Los resultados estadisticos de la motivacion laboral que caracterizan a
los docentes en la Institucién Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”,
se muestran en los siguientes datos:

» El 14 % (13) de docentes, han mostrado que tienen una alta motivacion
laboral de trabajo en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides
Carrion”.

> El 28 % (25) de docentes se caracterizan por tener una motivacion laboral
media en su institucion educativa.

» EI 58 % (52) de docentes evidenciaron que en sus labores como docentes
en la Institucién Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carriéon”, poseen
una baja motivacion laboral.

4.3. Prueba de hipoétesis
Analisis correlacional entre clima institucional, liderazgo del director
y motivacion laboral del docente en la Institucién Educativa

Emblematica “Daniel Alcides Carrion”
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Tabla N° 04

Coeficiente de correlacion de Pearson entre dimensiones de clima institucional y

dimensiones de liderazgo del director

) DESVIACION
VARIABLE: CLIMA INSTITUCIONAL PROMEDIO ESTANDAR N
Comunicacioén 13,35 1,26 90
Motivacion 17,48 2,43 a0
Confianza 11,27 1,94 90
Participacion 25,19 1,27 90
CLIMA INSTITUCIONAL EN GENERAL 73,84 1,32 90
) DESVIACION
VARIABLE: LIDERAZGO DEL DIRECTOR PROMEDIO ESTANDAR N
Transmision de entusiasmo 18,34 1,38 90
Visién de futuro 22,28 2,27 90
Estimulacion para la superacion 23,41 1,19 90
Consideracion a asuntos individuales 20,52 2,62 90
LIDERAZGO DEL DIRECTOR EN GENERAL 102,84 1,74 90
C
S c
Q c 9
S 2 S 3
S & g 2
= 2 = 2
@) o @) <
@) > @) L
Transmision de 0,78* 0,75+ 0,79* 0,77*
entusiasmo
Vision de 0,85* 0,77* 0,88* | 0,80*
Futuro
Estimulacion para 0,76* 0,81* 0,76 0,79*
la superacién
_Cor_15_|deraC|on a asuntos 0.83* 0.78* 0,77 0.82%
individuales
*p <0.05
N =90

En la tabla N° 04 se presentan el analisis correlacional estadistico entre

las dimensiones de la variable clima institucional y las dimensiones de la

variable liderazgo del director en la Institucién Educativa Emblematica “Daniel
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Alcides Carrion”. Este analisis se realiz6 mediante el estadistico del Coeficiente
de Correlacion de Pearson.

Los resultados correlacionales muestran precisamente que, entre las
variables clima institucional y liderazgo del director existe una correlacién
fuerte y positiva (r > 0.75) y (r < 0.90); por lo mismo, se asume que la
correlacion entre ambas variables es de forma significativa. El estudio
estadistico se realiz6 con un nivel de significancia de 0,05 bilateral.

Tabla N° 05
Coeficiente de correlacion de Pearson entre dimensiones de clima institucional y

dimensiones de motivacion laboral del docente

) DESVIACION
VARIABLE: CLIMA INSTITUCIONAL PROMEDIO ESTANDAR N
Comunicacion 13,35 1,26 90
Motivacion 17,48 2,43 a0
Confianza 11,27 1,94 90
Participacion 25,19 1,27 90
CLIMA INSTITUCIONAL EN GENERAL 73,84 1,32 90
) » DESVIACION
VARIABLE: MOTIVACION LABORAL DEL DOCENTE PROMEDIO ESTANDAR N
Motivacion extrinseca 20,53 1,62 90
Motivacion intrinseca 19,74 1,76 90
MOTIVACION LABORAL DEL DOCENTE EN GENERAL 39,27 1,37 90
c
© c
8 c 2
S S N S
= Q c o
S o © S
= | 3| % | s
@) > @) $
Motivacion extrinseca 0,76* 0,84* 0,78* 0,76*
Motivacion intrinseca 0,78* 0,77* 0,81* 0,78*
*p <0.05
N =90
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En la tabla N° 05 se presentan el andlisis correlacional estadistico entre

las dimensiones de la variable clima institucional y las dimensiones de la

variable motivacion laboral del docente en la Institucion Educativa Emblematica

“Daniel Alcides Carrion”. Este analisis se realizd6 mediante el estadistico del

Coeficiente de Correlaciéon de Pearson.

Los resultados correlacionales muestran precisamente que, entre las

variables clima institucional y motivacion laboral del docente existe una

correlacion fuerte y positiva (r > 0.75) y (r < 0.90); por lo mismo, se asume

que la correlacion entre ambas variables es de forma significativa. El estudio

estadistico se realiz6 con un nivel de significancia de 0,05 bilateral.

Tabla N° 06

Coeficiente de correlacién de Pearson entre dimensiones de liderazgo

del director y dimensiones de motivacion laboral del docente

DESVIACION
VARIABLE: LIDERAZGO DEL DIRECTOR PROMEDIO ESTANDAR N
Transmisiéon de entusiasmo 18,34 1,38 90
Vision de futuro 22,28 2,27 90
Estimulacién para la superacion 23,41 1,19 90
Consideracion a asuntos individuales 20,52 2,62 90
LIDERAZGO DEL DIRECTOR EN GENERAL 102,84 1,74 a0
. DESVIACION
VARIABLE: MOTIVACION LABORAL DEL DOCENTE PROMEDIO ESTANDAR N
Motivacion extrinseca 20,53 1,62 90
Motivacion intrinseca 19,74 1,76 90
MOTIVACION LABORAL DEL DOCENTE EN GENERAL 39,27 1,37 90
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2 2 c 0
© © = S c Q 3
25| 3 |3 5§,
2w | 5 |25 | 3gecg
8 2 2 |Z52 | 5§35
- o > w o wn O @ .E
Motivacion extrinseca 0,78* 0,76* 0,77* 0,78*
Motivacion intrinseca 0,83* 0,79* 0,75* 0,86*
*p <0.05
N =90

En la tabla N° 06 se presentan el analisis correlacional estadistico entre
las dimensiones de la variable liderazgo del director y las dimensiones de la
variable motivacion laboral del docente en la Institucion Educativa Emblemética
“Daniel Alcides Carrion”. Este andlisis se realiz6 mediante el estadistico del
Coeficiente de Correlacion de Pearson.

Los resultados correlacionales muestran precisamente que, entre las
variables liderazgo del director y motivacion laboral del docente existe una
correlacion fuerte y positiva (r > 0.75) y (r < 0.90); por lo mismo, se asume
que la correlacion entre ambas variables es de forma significativa. El estudio
estadistico se realiz6 con un nivel de significancia de 0,05 bilateral.

Tabla N° 07
Correlacion con la rho de Spearman entre

clima institucional y liderazgo del director

Variables Liderazgo del director
Clima institucional 0.68**
**p < 0.01
N =90
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En este estudio correlacional, que se realiz6 mediante el Analisis de
Correlaciéon con la rho de Spearman, se ha tomado en cuenta los promedios
generales de cada variable. Los resultados de este analisis se presentan en la
tabla N° 07.

Consecuentemente, los indices estadisticos permiten evidenciar que la
correlacion que existe entre las variables clima institucional y liderazgo del
director, denota una correlacion fuerte, lineal y directamente proporcional (r >
0.51) y (r < 0.75). Estos resultados permiten establecer que, entre el clima
institucional y el liderazgo del director en la Institucion Educativa Emblematica
“Daniel Alcides Carrion”, existe una correlacion estadisticamente significativa.
El estudio estadistico se realizé con un nivel de significancia de 0,01 bilateral.

Tabla N° 08
Correlacion con la rho de Spearman entre

clima institucional y motivacion laboral del docente

Variables Motivacion laboral del docente
Clima institucional 0.70**
**p < 0.01
N =90

En este estudio correlacional, que se realizé mediante el Andlisis de
Correlacién con la rho de Spearman, se ha tomado en cuenta los promedios
generales de cada variable. Los resultados de este analisis se presentan en la
tabla N° 08.

Consecuentemente, los indices estadisticos permiten evidenciar que la
correlacion que existe entre las variables clima institucional y motivacion laboral

del docente, denota una correlacion fuerte, lineal y directamente proporcional
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(r > 0.51) y (r < 0.75). Estos resultados permiten establecer que, entre el clima
institucional y la motivacion laboral del docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carridon”, existe una correlacion estadisticamente
significativa. El estudio estadistico se realizé con un nivel de significancia de
0,01 bilateral.
Tabla N° 09
Correlacién con la rho de Spearman entre

liderazgo del director y motivacion laboral del docente

Variables Motivacion laboral del docente
Liderazgo del director 0.72**
**p < 0.01
N =90

En este estudio correlacional, que se realizé mediante el Andlisis de
Correlaciéon con la rho de Spearman, se ha tomado en cuenta los promedios
generales de cada variable. Los resultados de este analisis se presentan en la
tabla N° 09.

Consecuentemente, los indices estadisticos permiten evidenciar que la
correlacion que existe entre las variables liderazgo del director y motivacion
laboral del docente, denota una correlacion fuerte, lineal y directamente
proporcional (r > 0.51) y (r < 0.75). Estos resultados permiten establecer que,
entre el liderazgo del director y la motivacion laboral del docente en la Institucion
Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carridén”, existe una correlacion
estadisticamente significativa. El estudio estadistico se realizé con un nivel de

significancia de 0,01 bilateral.
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4.4,

Discusion de resultados

A través de esta investigacion, se busco examinar las relaciones entre el
clima institucional, el liderazgo del director y la motivacién laboral del docente en
la Institucion Educativa Emblematica "Daniel Alcides Carrion”. Los resultados
obtenidos obtuvieron informacioén valiosa sobre la influencia de estos factores en
el contexto educativo y su impacto en el trabajo pedagégico de los docentes.

En primer lugar, se encontraron relaciones significativas y positivas entre
el clima institucional y el liderazgo del director. Este resultado indica que un
clima institucional favorable, caracterizado por una cultura organizacional
positiva, comunicacion efectiva y apoyo entre los miembros de la institucion,
esta relacionado con un liderazgo sdlido y efectivo por parte del director. Estas
comprobaciones son consistentes con la literatura previa que destaca la
importancia de un clima institucional favorable para el desarrollo de un liderazgo
eficaz. En otras palabras, un entorno institucional favorable fomenta un liderazgo
efectivo, lo que a su vez puede tener un impacto positivo en la calidad educativa
y el bienestar de los docentes.

En segundo lugar, se encontraron relaciones significativas y positivas
entre el clima institucional y la motivacién laboral del docente en la Institucion
Educativa estudiada. Esto sugiere que un clima institucional positivo, que
fomente la satisfaccion laboral, el reconocimiento y el desarrollo profesional,
caracterizado por un ambiente de trabajo colaborativo, esta asociado con una
mayor motivacién laboral por parte de los docentes. Estos resultados respaldan
la idea de que el entorno de trabajo puede influir significativamente en la
motivacion y el compromiso de los docentes. Por ello es importante crear un

entorno institucional favorable que promueva la satisfaccion y el compromiso de
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los docentes, lo que a su vez puede tener un impacto positivo en su desempefio
y bienestar general.

En tercer lugar, se encontraron relaciones significativas y positivas entre
el liderazgo del director y la motivacién laboral del docente en la Institucion
Educativa en mencién. Estas determinaciones indican que un liderazgo efectivo,
caracterizado por la capacidad de inspirar, guiar y apoyar a los docentes, esta
asociado con una mayor motivacion laboral. Los lideres educativos desempefian
un papel crucial en la creacién de un entorno de trabajo estimulante y en el
fomento de la satisfaccion y el compromiso de los docentes, lo que a su vez
puede influir en su rendimiento y compromiso con la institucién educativa.

Finalmente, los resultados obtenidos en esta investigacion revelan la
existencia de relaciones significativas y positivas entre el clima institucional, el
liderazgo del director y la motivacion laboral del docente en la Institucion
Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”. Estos destacan la importancia
de promover un clima institucional favorable y un liderazgo efectivo como
estrategias para mejorar la motivacion y el desempefio laboral de los docentes.
Estos resultados tienen implicaciones importantes para la gestion educativa y
sugieren la necesidad de implementar politicas y practicas que fortalezcan el
clima institucional y promuevan un liderazgo educativo sélido y orientado al
apoyo de los docentes.

No obstante, es importante mencionar que esta investigacion se llevé a
cabo en la Institucion Educativa Emblematica "Daniel Alcides Carrion" y sus
resultados pueden estar influenciados por las caracteristicas y particularidades
especificas de esta institucion. Por lo tanto, se recomienda llevar a cabo

estudios similares en otras instituciones educativas para obtener una visiébn méas
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amplia y generalizable de las relaciones entre el clima institucional, el liderazgo

del director y la motivacion laboral de los docentes.

65



CONCLUSIONES

Existen relaciones significativas y positivas entre clima institucional y liderazgo del
director en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrién”.

Existen relaciones significativas y positivas entre clima institucional y motivaciéon
laboral del docente en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides
Carrion”.

Existen relaciones significativas y positivas entre liderazgo del director vy
motivacion laboral del docente en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel

Alcides Carrion”.



RECOMENDACIONES

Demostrada la influencia que tienen el liderazgo del director y la motivacion
laboral del docente sobre el clima institucional en una institucion educativa, se
debe promover e implementar cursos y talleres sobre estos aspectos importantes
para alcanzar un buen clima institucional.

Dar a conocer a los miembros de la institucion educativa los resultados de este
estudio para que busquen estrategias y tomen decisiones en elevar la motivacion
laboral del docente y el nivel de liderazgo del director para el establecimiento de
un buen clima institucional.

Generar otras investigaciones referidos al clima institucional, el liderazgo del
director y la motivacion laboral del docente en poblaciones con distintas

caracteristicas y relacionados a otras variables.
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ANEXOS



Instrumentos de Recoleccion de datos

INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA “DANIEL ALCIDES CARRION”

CUESTIONARIO DE CLIMA INSTITUCIONAL

ESTIMADO DOCENTE:

Agradecemos su colaboracion con la Investigacion
desarrollando el cuestionario que permitira medir el clima
institucional que predomina en su Institucion Educativa.

El cuestionario es de caracter anonimo.

Seguidamente te presentamos 30 casos acerca del clima
institucional. Te pedimos que contestes a dichas preguntas
reflexionando detenidamente sobre el contenido de cada una de ellas,
luego marque una sola respuesta de acuerdo con las caracteristicas
que corresponden al clima que percibes en tu institucién educativa.

El significado de los valores son los siguientes:

1 = Muy bajo
2 = Bajo

3 = Regular
4 = Alto

5 = Muy alto

NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS, debes
responder senalando con una X soélo una de las alternativas
correspondiente a cada afirmacion, con la mayor precision y
sinceridad posible a las cuestiones que se plantean.

Gracias por tu colaboracion.



ITEMS

VALORES

2

3

4

COMUNICACION

1. ;:Cual es el nivel de la comunicacion, respecto a la fluidez
de la informacion en la Institucion Educativa donde labora?

2. :Como considera la rapidez en el traslado de la
informacion en la Institucion Educativa?

3. ¢Como considera usted el nivel de aceptacion de las
propuestas entre los miembros de la Institucion Educativa?

4. :Como considera usted la funcionalidad de las normas
que afectan a la Institucion Educativa?

5. ¢Como inciden los espacios y horarios de la Institucion
Educativa en la comunicacion?

6. :Considera usted que en la Institucion Educativa se oculta
informacion?

MOTIVACION

7. :Como calificaria el grado de satisfaccion existente en la
Institucion Educativa?

8. ¢Como calificaria el grado de reconocimiento del trabajo
que se realiza en la Institucion Educativa?

9. :Como le parece que percibe el profesorado su prestigio
profesional, como cree que se valora?

10. :Como considera que es el grado de autonomia existente
en la Institucion Educativa?

11. :En qué grado le parece que el profesorado se siente
motivado en la Institucion Educativa?

12. :Qué grado de motivacion le otorga a las condiciones de
trabajo en su Institucion?

13. ;Cual es el grado de relaciones interpersonales en la
Institucion Educativa?

CONFIANZA

14. :Como calificaria el grado de confianza que se vive en su
Institucion Educativa?

15. ¢Como calificaria el grado de sinceridad en las relaciones
en su Institucion?

16. ¢Considera Ud. que existe respeto por los espacios de
cada integrante de la Institucion?

17. :Qué grado de importancia le da al trato amical entre los
companeros de trabajo?

18. ¢Considera usted util reunirse fuera de la Institucion
para continuar el trabajo de la Institucion Educativa?

PARTICIPACION




ITEMS

VALORES

2

3

4

19. ¢:Como le parece que es la participacion en las
actividades de la institucion Educativa por parte de los
profesores?

20. ¢En su opinién cual es el grado de participacion de los
miembros del Consejo Educativo?

21. :Como percibe Ud. la participacion de los profesores en
el Consejo Educativo?

22. :Como propicia la participacion el profesorado en las
deliberaciones y decisiones entre docentes?

23. ¢Como propicia la participacion el profesorado en las
deliberaciones y decisiones con los padres de familia?

24. ;Existe la tendencia del profesorado para formar parte de
diversos grupos?

25. ;Cual es el grado en que ayudan a los grupos formales
en las actividades de la institucion Educativa?

26. :Como es el nivel de trabajo en equipo en su Institucion
Educativa?

27. :Como valora el desarrollo de las reuniones en la
institucion Educativa?

28. :Como considera la formacion del profesorado para
trabajar en equipo?

29. ¢:Como le parece el numero/frecuencia de reuniones de
su Institucion Educativa?

30. ¢En su institucion educativa existe una buena
coordinacion entre los docentes?




INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA “DANIEL ALCIDES CARRION”

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DEL DIRECTOR
EN UN CENTRO EDUCATIVO

ESTIMADO DOCENTE

Este cuestionario esta pensado para describir el estilo de
liderazgo del director en un centro educativo. En este caso se refiere a
las percepciones que usted tiene de la actuacion del director en su
Institucion Educativa.

No hay respuestas que se puedan considerar mejores o peores.
Solamente es un instrumento exhaustivo para saber cuales son las
percepciones de las relaciones del director con su Institucion.

Las respuestas que usted contestara son totalmente anonimas y
se analizara la informacion de tal modo que ninguna persona quedara

identificada, ya que las valoraciones seran siempre globales.
El significado de los valores son los siguientes:

1 = Nunca

2 = Pocas veces
3 = A veces

4 = Casi siempre

5 = Siempre

NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS, debes
responder senalando con una X so6lo una de las alternativas
correspondiente a cada afirmacion, con la mayor precision y
sinceridad posible.

Gracias por tu colaboracion.



MI DIRECTOR/A ...

ITEMS

VALORES

2

3

4

1. Me presta ayuda cuando observa mis esfuerzos.

2. Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas.

3. No interviene hasta que los problemas se agravan.

4. Centra su atencion en aquello que no funciona de acuerdo
con lo previsto. (Irregularidades, errores o desviaciones de los
estandares)

5. Se involucra cuando surgen temas importantes.

6. Da a conocer cuales son sus valores y principios mas
importantes.

7. Esta presente cuando se le necesita.

8. Considera diferentes perspectivas cuando intenta
solucionar los problemas.

9. Habla de forma optimista sobre el futuro.

10. Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con él/ella.

11. Personaliza las responsabilidades cuando se fijan los
objetivos.

12. Espera a que las cosas vayan mal antes de intervenir.

13. Habla entusiastamente acerca de qué necesidades deben
ser satisfechas.

14. Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido del
deber.

15. Dedica tiempo a ensefar y capacitar al equipo de
profesores.

16. Establece los incentivos relacionados con la consecucion
de objetivos.

17. Muestra que no es partidario de “si yo no lo he roto, yo
no arreglo”.

18. Va mas alla de su propio interés por el bien del grupo.

19. Me trata como persona individual mas que como
miembro de un grupo.

20. Demuestra que los problemas deben ser cronicos antes
de actuar.

21. Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar.

22. Concentra toda su atencion cuando resuelve problemas,
errores o quejas.




ITEMS

VALORES

2

3

4

23. Considera los aspectos morales y éticos en las decisiones
que toma.

24. Hace un seguimiento de los errores detectados.

25. Demuestra un sentido de autoridad y confianza.

26. Presenta una convincente vision del futuro.

27. Comunica regularmente los fracasos con el fin de
superarlos.

28. Evita tomar decisiones.

29. Considera que tengo necesidades y habilidades diferentes
de los otros.

30. Me hace ver los problemas desde muy distintos angulos.

31. Me ayuda a mejorar mis capacidades.

32. Sugiere nuevas formas de completar el trabajo.

33. Se demora en responder los temas urgentes.

34. Enfatiza la importancia de una mision comun.

35. Expresa su satisfaccion cuando yo cumplo las
expectativas.

36. Expresa confianza en que las metas seran cumplidas.

37. Es efectivo en satisfacer mis necesidades relacionadas
con el trabajo.

38. Utiliza formas de liderazgo que son satisfactorias.

39. Me incita a hacer mas de lo que yo tenia previsto.

40. Demuestra su autoridad.

41. Trabaja conmigo de una forma satisfactoria.

42. Aumenta mis deseos de tener éxito.

43. Consigue que la organizacion sea eficiente.

44. Incrementa mi esfuerzo y motivacion.

45. Lidera un grupo que es efectivo.




INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA “DANIEL ALCIDES CARRION”

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION
LABORAL DEL DOCENTE

ESTIMADO DOCENTE

A continuacion, se presenta una lista de comportamientos y
actitudes que puede caracterizar a un maestro o maestra en su labor

como docente.

La informacion que brinde sera tratada de manera confidencial.
Ruego sea lo mas sincero (a) posible. Las respuestas que usted
contestara son totalmente anénimas y se analizara la informacion de
tal modo que ninguna persona quedara identificada ya que las

valoraciones seran siempre globales.
El significado de los valores son los siguientes:

1 = Nunca
2 = A veces
3 = Casi siempre
4 = Siempre
NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS, debes
responder senalando con una X so6lo una de las alternativas
correspondiente a cada afirmacion, con la mayor precision y

sinceridad posible.

Gracias por tu colaboracion.



ITEMS

VALORES

N

AV

Cs

S

MOTIVACION EXTRINSICA

1.

Tengo libertad en el trabajo para desempenarme con
eficiencia.

2.

Considero que mi trabajo como docente esta bien
remunerado y me permite vivir con dignidad.

3.

Considero que entre mis colegas de trabajo se establecen
buenas relaciones interpersonales.

. Considero que en esta institucion tengo oportunidad de

desarrollar amistades entre mis colegas de trabajo.

. Tengo seguridad para realizar todas mis actividades

docentes con efectividad.

. Recibo capacitacion y actualizacion pedagodgica en forma

permanente.

. Confio en las personas con las que trabajo.

. La comprension y el respeto son caracteristicas propias de

los trabajadores de mi centro de labores.

9.

Tengo apoyo administrativo en mi trabajo para crecer
tanto en lo personal como profesionalmente.

10. Estoy motivado para realizar todas las actividades

referentes a mi labor como docente.

MOTIVACION INTRINSECA

11

. Trabajo de forma auténoma y autosuficiente.

12.

Como docente me siento satisfecho debido a los logros
que he podido conseguir.

13.

Siento que mis objetivos y metas profesionales pueden ser
alcanzados en esta institucion.

14.

Recomendaria esta institucion educativa para trabajar.

15.

Me siento util en esta institucion educativa.

16.

Estoy contento con el horario de trabajo.

17.

Considero que es valorado mi trabajo como docente.

18

. Me siento orgulloso de trabajar en esta institucion

educativa.

19

. Tomo decisiones pedagobgicas con libertad.

20

. Por lo general, las dificultades que encuentro en mi

trabajo los afronto con optimismo.
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Tipo de investigacién:

Investigacion cientifica basica

Disefio de investigacion:

Investigacion No Experimental

Disefio especifico:

Transeccional correlacional

Poblacion: N =115

Muestra: n = 90

Métodos: Inductivo, Deductivo,

Analitico, Sintético.

Instrumentos de recoleccién de datos:

Para medir Clima institucional:

Cuestionario de Clima Institucional

Para medir Liderazgo del director:
Cuestionario de Liderazgo del Director en un
Centro Educativo

Para medir motivacion laboral del docente:
Cuestionario sobre Motivacién Laboral del
Docente

Técnicas de procesamiento de datos:
Distribucion de Frecuencia, Media Aritmética,
Desviacién Estandar, Coeficiente de
Correlacion de Pearson, Coeficiente de
Correlacion rho de Spearman.

Tratamiento estadistico:

Andlisis con el programa computacional SPSS,
version 22.




OPERACIONALIZACION

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
L, Comunicacion. Traslado de informacion. Rapidez, agilidad. Respeto. Aceptacion. Espacios y horarios.
Comunicacion . i
Ocultar informacion.
Clima Motivacion Satisfaccion. Reconocimiento. Prestigio. Autonomia.
institucional Confianza Confianza. Sinceridad.
L El profesorado propicia la participacién. Equipos y reuniones de trabajo. Grupos formales e informales.
Participacion R
Coordinacion.
L, Transmite confianza y respeto.
Transmision de :
: Genera lealtad y compromiso.
entusiasmo
Es honesto y coherente.
Liderazgo Genera compromiso de todos en los proyectos institucionales.
del Vision de futuro | Desarrolla sentido de identidad en el cumplimiento de metas y objetivos de la institucion.
director Estimulacion para | Motiva la actuacién con nuevas ideas y con responsabilidad.
la superacion Motiva el crecimiento personal a todos.
Consideracién a | Presta atencion a intereses personales.
asuntos Es empatico.
individuales
. - Aspectos motivacionales que brinda la institucion.
L Extrinseca o ) . .
Motivacion - Aspectos motivacionales que brinda su situacion laboral.
laboral del - Motivaciones relacionadas con el comportamiento personal.
Intrinseca - Motivaciones relacionadas a las relaciones interpersonales.

docente




