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Problema
El problema de investigacion se resume en el siguiente interrogante:
¢ El desemperio directivo y el clima organizacional son predictores de la motiva-
cion laboral de los docentes de las instituciones educativas adventistas de Santander,

Colombia?

Metodologia
Esta investigacion fue considerada de tipo cuantitativo, transversal,‘ descriptivo
y explicativo. La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por un total de 174

docentes y se realizé un censo. Para medir la confiabilidad de los instrumentos, se uso6



el coeficiente alfa de Cronbach. La confiabilidad obtenida para los instrumentos fue la
siguiente: clima organizacional (20 items), .944; desempefio directivo (20 items), .947;
y motivacion laboral (23 items), .868. Todos estos valores han sido considerados por
los investigadores como medidas de confiabilidad muy aceptables para cada una de

las variables.

Resultados

En el analisis de esta hipotesis, se uso la prueba estadistica andlisis de regre-
siobn multiple. Se observé que las variables predictoras (clima organizacional y desem-
pefo directivo) incluidas en este analisis explicaron el 30% de la varianza de la variable
dependiente motivacion laboral, pues el valor de R? corregida fue igual a .299. El valor
Figual a 37.520 contrasté la hipdtesis nula de que el valor poblacional de R es 0. El
valor del nivel critico (p = .000) indicd que si existe relacion lineal significativa, por lo
cual las variables clima organizacional y desempefio directivo fueron predictoras de la
motivacion laboral de los docentes de los colegios adventistas de Santander, Colom-

bia. Con base en estos resultados, se rechazé la hipotesis nula.

Conclusion
Si los directivos de los colegios adventistas de Santander Colombia hacen es-
fuerzos significativos para mejorar el clima organizacional y el desempefio directivo,

se podra tener una influencia positiva en la motivacion laboral de los docentes.
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CAPITULO |

DIMENSION DEL PROBLEMA

Introduccion

La motivacién de personas ha sido un tema ampliamente estudiado por diferen-
tes autores a lo largo del tiempo. Diversas teorias motivacionales han surgido, y son
aplicadas en diferentes ambitos para, entre otras cosas, incentivar el mejor desempefio
personal de cada individuo.

En el ambito empresarial, Chiavenato (2009) afirma que

uno de los mayores desafios de las organizaciones radica en motivar a las per-

sonas, en hacer que se sientan intimamente decididas, confiadas y comprome-

tidas a lograr los objetivos propuestos, en infundirles suficiente energia y esti-

mulo para que alcancen el éxito por medio de su trabajo (p. 236).

No cabe duda que toda organizacion que desee ser exitosa necesita tener un
equipo de personas motivadas con su trabajo, pues esto genera un optimo desempefio
individual, lo cual es béasico para el rendimiento de las empresas. Es por eso que lograr
una correcta motivacion se ha convertido en uno de los mayores desafios de toda
organizacion.

Los aspectos motivacionales pueden estar ligados a factores internos o exter-
nos a la organizacion. El presente estudio se enfoca en estudiar dos factores internos,

a saber, el clima organizacional y el desempefio directivo, y su influencia en la motiva-

cion laboral en trabajadores del sector educativo. Tomando como punto de partida la



gran importancia que tiene la labor docente para la sociedad, se considera fundamen-
tal contar con maestros motivados y satisfechos con su trabajo, que realicen su labor

con toda dedicacion y esmero.

Antecedentes

La Iglesia Adventista del Séptimo Dia se encuentra organizada bajo una estruc-
tura jerarquica bien definida, compuesta por estos cinco niveles: (a) la iglesia local
(compuesta de creyentes individuales), (b) la asociacion-mision (compuesta de varias
iglesias en un territorio), (¢) la unién (compuesta de asociaciones y misiones dentro de
un campo mayor), (d) las divisiones (compuestas por grupos de uniones de diferentes
paises o extensos territorios) y (c) la Asociacidon General (compuesta por todas las
divisiones del mundo).

A su vez, como organizacion mundial, la iglesia adventista administra institucio-
nes que prestan servicios a la sociedad, como hospitales, universidades, colegios,
centros de salud, entre otros. Su principal proposito es continuar con el ejemplo mos-
trado por Jesus, quien se dedicd a servir a quienes lo necesitaron, atendiendo sus
necesidades y aliviando su dolor.

Este estudio se centra en el sector educativo adventista, explorando tres facto-
res internos en las instituciones educativas que se consideran fundamentales para que
la labor de ensefianza se desarrolle de la mejor manera, a saber, el clima organizacio-
nal, el desempefio directivo y la motivacion laboral de los docentes.

Diversos estudios, involucrando una, dos o las tres como variables de estudio,
se han realizado en diferentes ambitos, como la salud, las telecomunicaciones, la edu-

cacion, entre otras. Estas investigaciones se detallaran mas adelante, en el Capitulo Il
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del presente trabajo. Sin embargo, hasta donde se sabe, en el territorio del departa-
mento de Santander, Colombia, no se ha llevado a cabo un estudio de este tipo en el
sector educativo del sistema confesional adventista.

La investigacion se centra en los nueve colegios adventistas que prestan servi-
cio a la comunidad en todq el departamento de Santander, todos bajo el nombre “Co-
legio Adventista Libertad”, pero ubicados en las siguientes ciudades y municipios, entre
los que se encuentran Bucaramanga (dos colegios), San Gil, La Colina, Cimitarra, Se-
villa, Barbosa, Sabana de Torres y Berlin.

En el contexto de los antecedentes presentados, la presente investigacion pre-
tende realizar un analisis de estos factores en las instituciones antes mencionadas,
que proporcione insumos a sus directivos, que les permitan realizar los cambios y ajus-
tes necesarios, con el propdsito de avanzar hacia el gran objetivo de formar nifios,

adolescentes y jovenes que sirvan a Dios y a la comunidad.

Planteamiento del problema

Todas las organizaciones a nivel mundial estan conformadas por grupos de per-
sonas que aportan su trabajo para alcanzar las metas y objetivos propuestos por la
empresa. Asi, el éxito en el mundo empresarial esta estrechamente ligado a la eficacia,
eficiencia y productividad del recurso humano con el que cuenta la organizacion; yes
por esto que el capital humano es considerado por muchos como el activo intangible
mas preciado con que cuenta una institucion.

Por esta razon, se han realizado diferentes investigaciones enfocadas en estu-

diar la motivacion de las personas, y qué factores son mas motivadores, dependiendo



del area o0 ambito en el que se apliquen (Jiménez Morillo, 2009: LeBoeuf y Muro Villa-
lon, 2009; Naranjo Pereira, 2009; Urcola Telleria, 201 1). Teniendo en cuenta lo ante-
rior, el objetivo de esta investigacién es analizar de forma descriptiva y explicativa el
efecto que tiene el desemperio de los directivos y el clima organizacional en la motiva-
cion laboral de los docentes de las instituciones educativas adventistas del departa-
mento de Santander, Colombia.

Especificamente, en Santander hay nueve instituciones educativas adventistas
a disposicion de la comunidad. La filosofia de estas instituciones esta encaminada
dentro de los principios de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia y tiene como objetivo
preparar a las personas para ser Utiles y felices, promoviendo la amistad con Dios, el
desarrollo integral de la persona, los valores fundamentados en la Biblia y el servicio
altruista.

Su mision es preparar a estudiantes desde el nivel de pre-escolar, basica pri-
maria, basica secundaria y media vocacional, para alcanzar la excelencia en el cum-
plimiento del servicio a Dios y a la sociedad, mediante el disfrute de una relacion directa
con su Creador y el desarrollo armonioso de los aspectos fisico, intelectual. moral y

social para la vida presente y la que se ha de vivir en la inmediata eternidad.

Pregunta de investigacion
Para la presente investigacion se plantea la siguiente pregunta:
¢ El desempefio directivo y el clima organizacional son predictores de la motiva-
cion laboral de los docentes de las instituciones educativas adventistas de Santander,

Colombia?



Preguntas complementarias
A continuacion, se presentan las preguntas complementarias.
1. ¢Cual es el grado de motivacion autopercibido por los docentes de las institu-
ciones educativas adventistas de Santander, Colombia?
2. ¢Cual es el grado de calidad del clima organizacional percibido por los profeso-
res de los colegios adventistas de Santander, Colombia?
3. ¢Cual es el nivel de desempefio directivo percibido por los docentes de los co-

legios adventistas de Santander, Colombia?

Hipotesis
Hipotesis principal
El desemperio directivo y el clima organizacional son predictores de la motiva-
cion laboral en los docentes de las instituciones educativas adventistas de Santander,

Colombia.

Hipotesis complementarias

En esta investigacion se plantean las siguientes hipotesis complementarias:

H1: Existe diferencia significativa en el grado de motivacion laboral de los do-
centes de los colegios adventistas de Santander, Colombia, segun el género.

H2: Existe diferencia significativa en el grado de motivacion laboral de los do-
centes de los colegios adventistas de Santander, Colombia, segun el nivel académico.

H3: Existe diferencia significativa en el grado de motivacion laboral de los do-
centes de los colegios adventistas de Santander, Colombia, segun el género y el nivel

académico.



H4: Existe diferencia significativa en el grado de motivacion laboral de los do-
centes de los colegios adventistas de Santander, Colombia, segun los afios de servicio

y el tipo de empleo.

Objetivos de la investigacion
A continuacion, se presentan los objetivos del estudio.
1. Evaluar si el clima organizacional y el desempenio directivo predicen la motiva-
cion laboral de los docentes de los colegios adventistas de Santander, Colombia.
2. Evaluar las siguientes variables: clima organizacional, desempefio directivo y
motivacion laboral en las instituciones educativas adventistas de Santander, Colombia.
3. Aportar informacion sobre las variables incluidas en el presente estudio a las

autoridades de los colegios adventistas de Santander, Colombia.

Justificacion

Se justifica el presente estudio por la importancia que representa el recurso hu-
mano para el éxito de una institucion, ya que como se menciono anteriormente, el éxito
en el mundo empresarial esta estrechamente ligado a la eficacia, la eficiencia y la pro-
ductividad del recurso humano con el que cuenta la organizacion. Para esto se nece-
sita tener un equipo de personas motivadas con su trabajo, pues esto genera un éptimo
desempefio individual.

Actualmente, es comun que las organizaciones pierdan a algunos de sus mejd-
res profesionales por falta de motivacion laboral. Un inadecuado ambiente laboral, ma-
las relaciones con los superiores y las pocas posibilidades de desarrollo profesional

son algunas de las principales causas que provocan estos abandonos. Ademas,



cuando una institucion no se preocupa por la retencion de sus trabajadores mas valio-
sos, la competencia hace todos los esfuerzos posibles por captarlos. Es por esto que,
para retener el talento humano en la institucion, se requiere de la implantacion a tiempo
de técnicas de motivacion interna, a través de las cuales sean suplidas las necesida-
des basicas de estos trabajadores, y estos se sientan parte importante de la organiza-
cion.

Los nueve colegios adventistas de Santa‘nder, Colombia cuentan con un nume-
roso cuerpo docente que desempefia a diario una labor muy importante en la formacién
de nifios y jovenes para servir a Dios y a la comunidad. Para conseguir este objetivo,
se requiere que estén motivados y comprometidos con su labor. Por esta razén, es
fundamental conocer como es su percepcion del clima organizacional en la institucion,
como perciben la relacion con sus superiores y qué grado de motivacion evidencian
en su labor, con el objetivo de que sus directivos puedan tener un diagndstico general

de la situacién y aplicar los correctivos que sean necesarios.

Limitaciones
Algunas limitaciones de esta investigacién son las siguientes:
1. La aplicacion del instrumento dependio de la autorizacion de los directivos de
cada uno de los colegios adventistas de Santander, Colombia.
2. El tiempo que cada docente uso para contestar el instrumento estuvo sujeto al
tiempo disponible que se logré concretar.
3. La veracidad de los resultados estuvo sujeta al interés y afinidad que mostraron

los docentes al momento de contestar el instrumento.



Delimitaciones
A continuacion, se estipulan algunas delimitaciones en esta investigacion:
1. Los datos fueron recogidos en el mes de septiembre de 2018.
2. La investigacion se limitod a las nueve instituciones educativas adventistas que

funcionan en Santander, Colombia.

Supuestos
A continuacién, se presentan algunos supuestos de esta investigacion:
1. Los encuestados respondieron el instrumento honestamente.

2. De acuerdo con la teoria, el instrumento midié lo que tenia que medir.

Fundamento filosofico

La investigacion esta fundamentada en una cosmovisiéon biblico-cristiana, en la
que se reconoce la autoridad de Dios como el rey del universo y creador de todo cuanto
existe. En su hijo Jesus, el verbo hecho carne (Juan 1:3), se encuentra el mayor ejem-
plo de lider, y en su vida se evidenciaron diversas cualidades realmente dignas de
imitar.

En su ejemplo como lider, Jesus evidencié cualidades tales como el servicio
(Mateo 20:28; Juan 13:4-5), la amabilidad y la cordialidad (Mateo 19:14), la compasion
con sus seguidores (Mateo 14:14), entre otras. Con su ejemplo, Jesus ensefid que un
buen lider, mas que dar 6rdenes y oprimir a sus subordinados, les sirve en lo que
necesiten y se preocupa por atender sus necesidades. Asi nace en el corazén del

empleado el deseo de servicio por amor y no por obligacion.



Hablando acerca de esto, White (1995) menciona lo siguiente: “Algunas perso-
nas pueden ocupar importantes posiciones de confianza, pero no pueden reclamar
nada de parte de Dios a menos que practiquen su Palabra, actien con justicia y traten
de imitar el ejemplo del manso y humilde Jesus” (p. 80).

Otro admirable “jefe o administrador” que se registra en la Biblia es José de
Egipto (Génesis 41:37-45). José se destaco por la administracion de Egipto durante
los periodos “de las siete vacas gordas y de las siete vacas flacas”, interpretados como
afos de abundancia y de escasez. Ademas, en términos de relaciones interpersonales,
hasta con sus mismos hermanos que lo vendieron, la vida José evidencia humildad,
comprension y perdon.

Otro aspecto importante es la motivacion con la cual cada persona es llamada
a realizar los trabajos que se le encomiendan. Respecto a esto, Pablo dice: “Realicen
su trabajo de buena gana, como un servicio al Sefior y no a los hombres” (Efesios 6:7).
A su vez, el sabio Salomén recomienda: “Todo lo que te viniere a la mano para hacer,
hazlo segun tus fuerzas” (Eclesiastés 9:10). Estos pasajes invitan a poner todo el em-
pefo en cada labor que se realiza, con buen animo y esmero.

Ademas, Pablo también declara: “Procuren vivir tranquilos y ocupados en sus
propios asuntos, trabajando con sus manos como les hemos encargado, para que los
respeten los de fuera y ustedes no tengan que depender de nadie” (1 Tesalonicenses
4:11-12). Este pasaje ensefia que, si el empleado se mantiene en su asunto y no en
los de los démés, obtendra buenos resultados, evitara problemas con sus comparieros

y no dependera de otros para su éxito laboral.



White (2000) declara: “El hombre que posee tacto, laboriosidad y entusiasmo,
obtiene éxito en los negocios temporales” (p. 276). No cabe duda que estas cualidades
son basicas para el desarrollo de cualquier trabajo, y debiera tenerlas presentes cada
persona en toda labor que realice.

En cuanto al clima organizacional, White (2000) menciona que

la primerisima obra que tienen que hacer, mis hermanos, es asegurarse de que

la bendicion de Dios esta en sus corazones. Entonces lleven esa bendicion a

sus hogares, dejen a un lado la critica, venzan sus modales exigentes, y dejen

que prevalezca una actitud de alegria y amabilidad. Asi, llevaran a la oficina la
atmésfera del hogar, y la paz del cielo envolvera sus almas. Doquiera reina el
amor de Jesus, hay piadosa ternura y consideracion por los demas. La mas
preciosa tarea a la que pueden dedicarse mis hermanos es la de cultivar un

caracter semejante al de Cristo. (p. 558)

Finalmente, un ejemplo de la importancia del clima organizacional se presenta
en la Biblia. En Numeros 11, en el relato del pueblo de Israel en el desierto, se presenta
una serie de quejas y reclamos que el pueblo tenia contra su jefe Moisés. El pueblo,
en medio de su inconformismo, murmuraba y se quejaba, lo cual provocaba un am-
biente tenso y dificil de sobrellevar. Esto es un claro ejemplo de lo que sucede en las
empresas cuando el ambiente laboral no es favorable. Cuando no hay buenas relacio-

nes entre los comparieros de trabajo, o cuando hay inconformismo en los empleados,

es muy dificil alcanzar las metas y objetivos propuestos.

Definicion de términos
A continuacion, se definen algunos términos utilizados a lo largo de esta inves-

tigacion:
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Clima organizacional: conjunto de caracteristicas del ambiente laboral que
perciben los integrantes de una organizaciéon, que influyen en su comportamiento, y
que la describen y diferencian de otras.

Desempefio directivo: conjunto de acciones ejercidas por los directivos sobre
sus trabajadores, y que pueden influir en su conducta, desempeno y entusiasmo labo-
ral.

Motivacion laboral. esfuerzo o voluntad de un empleado para realizar su labor y

trabajar por el alcance de las metas organizacionales.

Organizacion del estudio

La presente investigacion se divide en cinco capitulos organizados de la si-
guiente manera:

Capitulo I. Antecedentes, planteamiento del problema, preguntas de investiga-
cion, hipotesis, objetivos de la investigacion, limitaciones y delimitaciones del estudio,
justificacion del problema, fundamento filosofico y organizacion del estudio.

Capitulo Il. Se presenta el marco teorico, donde se documenta la informacion
correspondiente a las variables en estudio.

Capitulo lIl. Metodologia y tipo de investigacion, poblacion y muestra del estu-
dio, variables, instrumentos de medicion, hipotesis nulas, operacionalizacion de las
variables y las hipotesis nulas y proceso de recoleccion de datos.

Capitulo IV. Resultados obtenidos de la investigacion, descripcion demografica
de la muestra, pruebas de hipodtesis y respuesta a las preguntas complementarias.

Capitulo V. Discusion, conclusiones y recomendaciones sugeridas de los resul-

tados de la investigacion.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Ante la importancia que representa el recurso humano para el éxito de una ins-
titucion, y la necesidad latente de implementar técnicas de motivacion de empleados
a traves de las cuales una organizacion pueda retener a sus mejores profesionales y
generar un desempefio éptimo de sus trabajadores, la presente investigacion pretende
determinar como inciden el desempefio directivo y el clima organizacional en la moti-
vacion laboral de los docentes en las instituciones educativas adventistas del departa-
mento de Santander, Colombia.

Por esta razon, el presente capitulo tiene como propdsito presentar una des-
cripcion tedrica de las variables de estudio clima organizacional, desempefio directivo
y motivacion laboral; en la cual se incluyen conceptos de diferentes autores, la impor-
tancia y trascendencia de su estudio en el ambito empresarial, asi como también re-

sultados de investigaciones previas que hayan estudiado y analizado estas variables.

Clima organizacional
En esta seccidn se presentan algunos conceptos de diferentes autores sobre lo
que es el clima organizacional y la importancia de su estudio, no solo en el ambito
empresarial, sino también en el ambito educativo. Ademas, se citaran algunas investi-
gaciones que se han realizado anteriormente con respecto a esta variable en diferen-

tes ambitos, incluyendo, por supuesto, el ambito educativo.
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Definiciones

Para Rodriguez M. (1999), el clima organizacional hace referencia a las percepcio-
nes que comparten las personas pertenecientes a una organizacion con referencia al tra-
bajo, las condiciones fisicas en que este se lleva a cabo, las relaciones interpersonales
que se dan y otros asuntos que pueden afectar dicho trabajo.

Por su parte, Dessler (1993) define el clima organizacional como “el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra e in-
fluye en el comportamiento de las personas que la forman” (p. 181). En esta linea, Chia-
venato (2000) afirma que el clima organizacional es el conjunto de caracteristicas o pro-
piedades del ambiente laboral que experimentan o perciben los integrantes de una orga-
nizacion, y que influyen directamente en el comportamiento de los empleados.

Segun, Downey, Hellriegel, Phelps y Slocum (1974), el clima organizacional se
refiere al conjunto de cualidades o atributos que percibe el empleado sobre una deter-
minada organizacién por la manera en que la institucion trata o interactia con sus
integrantes y su entorno. Para Hall (1996), es el conjunto de caracteristicas del am-
biente laboral que son percibidas directa e indirectamente por los trabajadores, y que
influyen sobre su conducta y desempefio.

Vazquez Martinez y Guadarrama Granados (2001) conciben el clima organiza-
cional como “el ambiente que se presenta en una organizacion como producto de una
serie de variables objetivas y subjetivas que crean una gran diversidad de actitudes,
conductas y reacciones en las personas que a ella pertenecen” (p. 106).

En el ambito educativo, Fernandez Diaz y Asensio Mufioz (1991) declaran que

el clima organizacional en una institucion de educacion “esta determinado por cada
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uno de los elementos o caracteristicas estructurales, personales y funcionales de la
institucion que contienen un peculiar estilo, condicionantes, a su vez, de sus productos
educativos” (p. 3).

Por su parte, Bermudez Aponte, Pedraza Ortiz y Rincon Rivera (2015) definen
el clima organizacional en instituciones educativas como “la concepcién que tienen los
integrantes del entorno educativo (estudiantes, maestros, administrativos y directivos),
con referencia a las dimensiones académicas, socio-afectiva, administrativas y éticas
presentes en la comunidad educativa, y las cuales pueden influenciar sus acciones y
conducta” (p. 3).

Ademas, segun Juarez-Adauta (2012), los docentes, administrativos y directi-
vos son los que definen el clima organizacional en el interior de las instituciones edu-
cativas, dependiendo de como perciben su funcionamiento, apoyo, autonomia, rela-

ciones interpersonales y control ejercido.

Importancia del estudio del clima organizacional

La importancia del estudio del clima organizacional en el ambito empresarial es
respaldada por diferentes autores. Para Pefia Viveros et al. (2015), el ambiente laboral
adquiere su mayor importancia en aquellas organizaciones que desean ser mas com-
petitivas, aumentando la productividad con calidad y eficiencia.

En esta misma linea, Paco Ccora y Matas Castafieda (2015) declaran que el
clima organizacional es un tema muy relevante actualmente para todas las institucio-
nes, puesto que si se consigue mejorar el ambiente en el interior de la organizacion,
se esperara un aumento y mejora en la productividad, basada en el desemperio 6ptimo

del recurso humano.
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Por su parte, Vazquez Martinez y Guadarrama Granados (2001) argumentan
que, en aquellas organizaciones en las que los trabajadores conciben los procedimien-
tos, objetivos y acciones de la administracion como aspectos que van de acuerdo con
sus propias metas, necesidades y aspiraciones, el ambiente en el interior de la em-
presa sera muy favorable y esto promovera la confianza mutua, asi como tambien la
aceptacion positiva de las condiciones laborales en busca de un mejor desempeno y
mejores resultados.

A todo lo anterior, Juarez Adauta (2012) afiade que el estudio del clima organi-
zacional es importante, ademas, porque brinda la oportunidad de retroalimentar los
procesos que son determinantes en las conductas y comportamientos de los emplea-
dos, y de esta manera introducir cambios, con la debida planeacion, no solo en las
actitudes de estos, sino también en la estructura organizacional de la empresa.

En el ambito educativo, también se resalta la importancia de estudiar y analizar
el clima organizacional en el interior de las instituciones. Banegas Campoverde y Car-
dona Mendoza (2017) afirman que es indispensable su estudio en instituciones edu-
cativas, teniendo en cuenta que estas atienden necesidades y prestan servicios priori-
tarios a la comunidad y, por lo tanto, se espera que puedan proporcionar un servicio
de alta calidad.

Segun Xiaofu y Qiwen (2007), la calidad de la ensefianza impartida por los
maestros se ve afectada por la percepcion que estos tienen del ambiente laboral, que,
a su vez, influye en la calidad de la educacion, la estabilidad emocional en la relacion

maestro-estudiante, asi como en su vivencia moral y su salud mental.
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De acuerdo con Paco Ccora y Matas Castafieda (2015), estudiar el clima orga-
nizacional en el ambito educativo es muy necesario, ya que, entre otras cosas, permite
detectar posibles conflictos laborales de diferente indole, e implementar acciones co-

rrectivas a tiempo.

Investigaciones relacionadas con el clima organizacional

En la literatura se reporta un gran niumero de investigaciones en las que se ha
analizado el clima organizacional como variable de estudio. Algunas de estas se men-
cionan a continuacion.

Molina Gaitan, Montejo Angel y Ferro Vazquez (2004) analizaron el clima orga-
nizacional educativo en una institucion de educacion superior. Para ello, encuestaron
a 855 estudiantes (32.1% de la poblacion de un total de 2,667), 106 docentes (30.3%
de la poblacién de un total de 351) y 93 funcionarios administrativos (54.4% de la po-
blacion de un total de 171) de la Fundacién Universitaria del Area Andina, seccional
Bogotéa, Colombia. Como resultado de este estudio, se obtuvo que, en la institucion, el
clima organizacional educativo es percibido como favorable en los tres estamentos
evaluados (estudiantes, docentes y administrativos), siendo los docentes aquellos que
tienen la percepcion mas positiva del mismo. Ademas, se evidencié que los aspectos
académicos, el respeto y el apoyo social son vistos como la principal fortaleza de la
institucion, mientras que el ambiente fisico, la infraestructura y la equidad en las grati-
ficaciones, son aspectos que se deben fortalecer en la fundacion. Finalmente,

se observé que los programas de induccién, apoyo académico y psicolégico

para el estudiante; la interaccion de administrativos y docentes con estudiantes;

las habilidades de comunicacion en docentes y directivos académicos, asi como
el trabajo en equipo y liderazgo, requieren de mas apoyo (p. 11).
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Sandoval Céraveo, Magana Medina y Surdez Perez (2013) estudiaron sobre el
clima organizacional en profesores investigadores de una institucion de educacion su-
perior mexicana. La muestra estuvo conformada por 234 docentes de los 436 que en
total conformaban la poblacion bajo estudio; poblacion perteneciente a los cuerpos
académicos o grupos de investigadores de la Universidad Juarez Autdbnoma de Ta-
basco, México. El estudio reveld que una cuarta parte de los investigadores evalué el
clima organizacional como altamente favorable, mientras que otra cuarta parte de ellos
lo calificd como desfavorable. Ademas, dentro del grupo de hallazgos relacionados con
las dimensiones de la variable clima organizacional, se encontré que

la dimension de afiliacion presento la media mas alta, lo que sefiala que la po-

blacion percibe el apoyo de sus colegas y un sentido de pertenencia a los gru-

pos de trabajo. Por su parte, la dimension de interés por la investigacion y el
estudio sefiala la media mas baja, lo que indica que los profesores perciben que
no todos sus colegas le dan la misma importancia a las actividades de investi-

gacion y el estudio (p. 14)

Por su parte, Segredo Pérez et al. (2015) realizaron un estudio sobre el clima
organizacional en instituciones docentes de la Universidad de Ciencias Médicas de La
Habana, Cuba. El universo de estudio estuvo constituido por el total de profesores que
pertenecen al departamento de pediatria de la Facultad de Ciencias Médicas Manuel
Fajardo (FCMMF) (27 profesores) y los que laboran en el area docente de la Facultad
de Ciencias Medicas 10 de octubre (FCM100) (40 profesores), de la Universidad de
Ciencias Médicas de La Habana. Como resultado de este estudio, se observo que en
el departamento de pediatria de la FCMMF, todas las dimensiones (a saber, compor-

tamiento organizacional, estructura organizacional y estilo de direccion) clasificaron

como clima organizacional adecuado; mientras que, en el area docente de la FCM100,
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clasificaron como clima organizacional en riesgo las dimensiones: estructura organiza-
cional y estilo de direccion. Ademas, con respecto a las categorias evaluadas (a saber,
motivacion, comunicacion, relaciones interpersonales, relaciones de trabajo y funcio-
namiento, condiciones de trabajo, estimulo al desarrollo organizacional, liderazgo, par-
ticipacion, solucidon de conflictos y trabajo en equipo), en el departamento de pediatria
de la FCMM, las 10 categorias exploradas fueron valoradas como adecuadas. Por otra
parte, en el area docente de la FCM100 las siguientes fueron valoradas como catego-
rias en riesgo: relaciones interpersonales y de trabajo, estimulo al desarrollo organiza-
cional, participacion y solucién de conflictos; mientras que la categoria condiciones de
trabajo fue valorada como inadecuada.

Pena Viveros et al. (2015) investigaron sobre el clima organizacional en las je-
faturas de servicios de prestaciones medicas del Instituto Mexicano del Seguro Social.
Para el estudio, la poblacion estuvo conformada por 862 personas, entre directivos,
medicos, enfermeras y administrativos de las diferentes coordinaciones de estas jefa-
turas; obteniéndose como principales hallazgos los siguientes: (a) las dimensiones me-
jor valoradas del clima organizacional en estas jefaturas fueron la retribucion, el estilo
de direccion y la claridad y coherencia en la direccion; (b) las dimensiones menos va-
loradas del clima organizacional por parte de los trabajadores fueron el sentido de per-
tenencia, la estabilidad laboral y los valores colectivos; (c) se observo una correlacion
positiva y estadisticamente significativa entre las siguientes dimensiones del clima or-
ganizacional: el desempeno de las relaciones interpersonales, la estabilidad, la clari-

dad y coherencia en la direccion y los valores colectivos; y (d) finalmente, se observé
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una relacion positiva y significativa entre el clima organizacional de los equipos direc-
tivos de las jefaturas y el desempefio logrado en los diferentes programas de atencion
a la salud.

Este tipo de estudios han permitido a las diferentes instituciones involucradas,
el tomar acciones correctivas para mejorar los aspectos que no se estan llevando a
cabo de la manera adecuada, asi como también reforzar y consolidar aquellas areas

que se han identificado como fuertes.

Desempeno directivo
Esta secciéon presenta el fundamento tedrico de la variable “desempefio direc-
tivo”, bajo la concepcidn de diferentes autores e investigadores. Se presentan diferen-
tes conceptos sobre lo que es el desempefio directivo, y se describe la importancia de
su estudio. Finalmente, se citan algunas investigaciones que h.an realizado previa-
mente otros investigadores y que involucran al desempefio directivo como una de las

variables de estudio.

Definiciones
El término “desempefio”, segun Calcina Calcina (2014), “hace alusion al ejerci-
cio practico de una persona que ejecuta las obligaciones inherentes a su profesion,
cargo u oficio” (p. 24). Por su parte, el diccionario de la Real Academia Espafiola (2014)
lo define como “la labor y el resultado que se obtiene al realizar actividades en un cargo

determinado’.
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En el ambito laboral, el desemperio es definido por Chiavenato (2000) como el
conjunto de acciones o comportamientos que se observan en los trabajadores de una
organizacion y que son relevantes en el logro de los objetivos de la misma.

Para Robbins y Coulter (2013), el desempefio laboral puede entenderse como
un proceso mediante el cual se puede determinar qué tan exitosa ha sido una organi-
zacion, un individuo o un proceso, en el logro de sus actividades y objetivos laborales.

De acuerdo con Bittel (2000), el desempefio laboral esta influenciado directa-
mente por las expectativas del empleado sobre el trabajo y esta relacionado con sus
actitudes hacia los logros, y las habilidades y conocimientos que apoyan sus acciones.

En esta misma linea de pensamiento, Ghiselli (1998, citado en Paredes Rosado,
2017) afirma que el desempefio es influenciado por los siguientes factores: el grado
de motivacién, las habilidades y rasgos personales del empleado, la claridad de su
labor y la aceptacion de su rol, y las oportunidades que la organizacion brinda a sus
trabajadores. Estos aspectos favorecen la disposicion o negligencia de los trabajado-
res en la realizacion de su trabajo.

Por su parte, Newstrom (2011) define el desempefio directivo como el conjunto
de acciones realizadas por los directivos a fin de influir en los demas, para que traten
de alcanzar con entusiasmo los objetivos establecidos y para promover el funciona-
miento de la organizacion (p. 169).

Hablando acerca del desempeno y la labor de un directivo o un lider, Baldoni
(2012, citado en Salvador Cornelio y Sanchez Ortega, 2018) declard que “para un lider,

un cambic es una oportunidad para un futuro mejor. La adaptabilidad de un lider es
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una virtud como resultado, ya que es un innovador de renombre” (p. 117). Esto evi-
dencia la importancia de que los directivos tengan mentes abierta al cambio y la inno-
vacion, lo cual puede redundar en nuevas posibilidades de mejora para la organiza-
cion.

Finalmente, Alvarado Silva et al. (2016) afirman que el sistema educativo actual
demanda de directivos visionarios, con disposicion al servicio y abiertos a la innova-
cion, abriendo camino~a una educacion formativa, con base en un estilo de liderazgo
que cuente con autoestima, motivacion, trabajo en equipo, valores y orientacion a la

formacion de habitos de excelencia, automotivacion y crecimiento.

Importancia del estudio del desempenio directivo

Estudiar la importancia del desempeno directivo en el ambito empresarial y su
directa influencia en el éxito organizacional es fundamental para todas las organiza-
ciones que deseen ser competitivas y altamente productivas.

Segun Rodriguez M. (2016, citado en Salvador Cornelio y Sanchez Ortega,
2018), el liderazgo y desempefio de los directivos cobra mayor importancia con el paso
de los afnos, puesto que permite, entre otras cosas, fomentar el dialogo, la participacion
y la busqueda de consensos entre los miembros de la organizacion.

Por su parte, Contreras Torres, Espinosa, Hernandez y Acosta (2013) afirman
que la labor de un directivo es fundamental para toda organizacion, principalmente por
estas dos razones: (a) los directivos han sido designados por la organizacion para
conducirla hacia donde se desea llegar y (b) los directivos tienen la capacidad de influir
sobre ia calidad de vida de sus subordinados y su bienestar en la organizacién y de

ello depende, en gran medida, su posterior desempefio en su puesto de trabajo.
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En el ambito educativo, segun Chiguay Lopez y Villagra Bravo (2016), es fun-
damental estudiar el desempefio de los directivos, ya que los principios basicos de las
acciones que estos llevan a cabo, sin duda alguna, orientan el sentir y actuar de los
miembros de toda la comunidad educativa. Por esta razoén, la influencia del lider o
director se vuelve fundamental en el desempefio escolar.

Para Leithwood (2009, citado en Chiguay Lopez y Villagra Bravo, 2016) existen
evidencias claras que muestran la gran influencia que tiene el desemperfio y el estilo
de liderazgo de los directivos sobre la manera como los docentes se sienten desarro-
llando su labor, asi como también la gran repercusién que tiene esto sobre el proceso
de ensefianza-aprendizaje en el salon de clases.

Investigaciones relacionadas con
el desempeno directivo

En la literatura se registran trabajos de investigacion que involucran el desem-
pefio directivo como una de las variables de estudio. A continuacion se citan algunos
de ellos.

Salvador Cornelio y Sanchez Ortega (2018) realizaron un estudio sobre el lide-
razgo de los directivos en instituciones educativas de Lima, Peru. La poblacion objeto
de estudio estuvo conformada por docentes de educacién secundaria de tres institu-
ciones educativas de Lima; mientras que la muestra estuvo constituida por 130 docen-
tes.

Entre los principales hallazgos de este estudio se encontré lo siguiente: (a)
cerca de la mitad de los docentes valoraron el liderazgo de los directivos en la institu-

cién como moderado, (b) existe una relacion significativa moderada entre el liderazgo
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directivo y el compromiso organizacional informado por los docentes de las institucio-
nes educativas estudiadas y (c) las tres dimensiones de la variable liderazgo de los
directivos (a saber, establecimiento de metas y expectativas, gestion de recursos de
manera estratégica y promocion y participacion en el desarrollo profesional) se rela-
cionaron de manera positiva y significativa con el compromiso organizacional manifes-
tado por los docentes.

Otras investigaciones se han enfocado en evaluar el desempefio directivo, el
liderazgo directivo o el estilo de direccion, como una de las dimensiones de las varia-
bles de estudio (Fernandez Arglelles, Cobos Diaz y Figueroa Varela, 2015; Martinez
Méndez y Ramirez Dominguez, 2010; Segredo Pérez et al., 2015). Este tipo de estu-
dios han reflejado un panorama de la percepcion que tienen los empleados de la labor
que realizan sus directivos y como perciben su relacién con ellos, permitiendo a la
administracion de las diferentes organizaciones estudiadas tener un punto de partida

para realizar correcciones y cambios que fueran necesarios.

Motivacion Laboral
En esta seccion se presenta el respaldo tedérico, con base en diferentes autores,
respecto de la motivacion laboral y la importancia de su estudio. Ademas, se citan
algunas investigaciones que se han realizado anteriormente con respecto a esta va-

riable en diferentes ambitos, incluyendo, por supuesto, el ambito educativo.

Definiciones
El término “motivacion”, segun Reeve (2010), se puede entender como “una

causa hipotetica de la conducta inducida por las condiciones ambientales o que se
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puede inferir de las expresiones conductuales, fisioldgicas y de auto-informe” (p. 12).

Por su parte, el diccionario de la Real Academia Espafiola (2014) define la mo-
tivacion como “el conjunto de factores, tanto internos como externos, que determinan
en gran medida las acciones de un individuo”.

Segun Robbins y Judge (2013), la motivacion se puede entender como “aque-
llos procesos que dan cuenta de la intensidad, direccidn y persistencia del esfuerzo de
un individuo para conseguir un objetivo” (p. 202).

Para Gonzalez (2008), la motivacion es un proceso interno de cada individuo
que refleja la interaccion individuo-ambiente y que sirve para regular la actividad de la
persona con respecto a la ejecucion de conductas orientadas a alcanzar un objetivo
que este considera necesario y deseable.

En el ambito laboral, Vroom (citado en De Quijano y Navarro, 2012) declara que
la motivacion hace alusion al esfuerzo que estan dispuestos a hacer los trabajadores
en su labor. Para Chiavenato (2010), la motivacion laboral es “la fuerza que impulsa al
individuo a satisfacer la necesidad” (p. 71).

Por su parte, Robbins y Coulter (2013) hacen referencia a la motivacion como
“los procesos que inciden en la intensidad, direccidon y persistencia del esfuerzo que
realiza una persona para alcanzar un objetivo” (p. 202).

De acuerdo con Newstrom (2011), la motivacion es el resultado de los tres
factores siguientes: (a) el grado en que se desee una recompensa, (b) la expectativa
de que el esfuerzo produzca un resultado exitoso y (c) la estimacion que se tiene de
que el desempefio conducira a obtener la recompensa deseada.

Segun Colquitt, Lepine y Noe (2000, citados en Chaparro Espitia, 2006),
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la motivacion laboral es influida por factores individuales tales como la persona-

lidad, las actitudes, los resultados de la instruccion y las habilidades cognitivas,

y por caracteristicas situacionales tales como el clima organizacional que influye

en el individuo y afecta su comportamiento. (p. 13)

Finalmente, segun Frederick Herzberg (1968, citado en Hernandez Herrera,
2011), los factores motivacionales estan relacionados con los sentimientos positivos

que tienen los empleados respecto del trabajo que realizan, el contenido del puesto de

trabajo en si mismo y los logros y el reconocimiento que perciba el trabajador.

Importancia del estudio de la motivacion laboral

La importancia del estudio de la motivacion laboral en el ambito empresarial es
respaldada por diferentes autores. Para Parera y Gonzalez (2005, citados en Banegas
Campoverde y Cardona Mendoza, 2017), la motivacion de trabajadores es un tema de
mucha importancia actualmente, puesto que el conocer cuales son los principales mo-
tivadores de los empleados permite realizar cambios y correcciones a tiempo en las
metas y el accionar organizacional, con el objetivo de conseguir que la organizacion
funcione adecuadamente y que sus miembros se sientan satisfechos y logren su au-
torrealizacion.

De acuerdo con Naranjo Pereira (2009), es fundamental para las organizacio-
nes determinar qué estimulos aportan energia y direccion al comportamiento del em-
pleado, ya que un trabajador motivado refleja su satisfaccion en las actividades que
realiza como parte de su trabajo.

Segun Alvarado Silva et al. (2016), “en el mundo laboral se hace necesario es-

tablecer aspectos destinados a satisfacer los impulsos y necesidades del personal, lo
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cual repercutirda en comportamientos dirigidos al logro de los objetivos establecidos”
(p. 65).

Para Brunstein, Romero y Albarran (2007), dado que la motivacion esta relacio-
nada con todo aquello que moviliza a un individuo para ejecutar una actividad, esta
resulta fundamental en el ambito empresarial para toda aquella organizaciéon que bus-
que ser productiva, exitosa y competitiva en el mercado.

Chiavenato (2009) afirma que uno de los mayores retos que afrontan las orga-
nizaciones es el de motivar a las personas, lograr que se sientan decididas y compro-
metidas para alcanzar las metas propuestas, infundiéndoles la energia y el estimulo
necesarios para que logren el éxito por medio de su trabajo.

Segun Jiménez Morillo (2009), la motivacion laboral es una estrategia de las
empresas para aumentar su produccion. Las organizaciones tienen diferentes estrate-
gias para conservar a sus empleados en un ambiente laboral que les sea atractivo y
les haga sentir bien, de manera que los lleve a dar lo mejor de si y a ser cada vez mas

eficientes y productivos en su labor.

Investigaciones relacionadas con la motivacion laboral
En la literatura se pueden encontrar los resultados de diversas investigaciones
en las que se ha analizado la motivacion laboral como variable de estudio. Algunas de
estas se mencionan a continuacion.
En el ambito de las telecomunicaciones, Chaparro Espitia (2006) realizé un es-
tudio sobre la motivacion laboral en dos empresas colombianas de este sector: ETB y

BellSouth. Para el estudio se encuest6 a 30 trabajadores de ETB y a 30 trabajadores
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de BellSouth. Como resultado principal del estudio se concluy6 que, para los trabaja-
dores de BellSouth, el factor motivador mas importante es su salario; mientras que en
ETB, los empleados, aunque afirmaron recibir un buen salario, no consideran este as-
pecto como el factor motivador mas importante, sino que para ellos lo es el grupo de
trabajo.

En el ambito educativo, Afiez (2006) investigd sobre la motivacion laboral de los
profesores en una universidad venezolana. La muestra del estudio estuvo conformada
por 87 docentes de dicha universidad, y como resultado de este estudio se evidencio
que existen pocos incentivos para los docentes, quienes se mostraron insatisfechos y
con falta de motivacién, entre otras cosas, por las pocas oportunidades que tienen para
su desarrollo profesional y laboral, por las inadecuadas condiciones fisicas y ambien-
tales de ciertos lugares de trabajo y por el poco apoyo y fomento por parte de los
directivos de un clima adecuado para la resolucion de problemas y conflictos internos.

Alvarado, Prieto Sanchez y Betancourt (2009) estudiaron sobre la motivacion
laboral en una institucién educativa universitaria del Estado de Zulia, Venezuela. Para
el estudio, se encuestaron 72 docentes participantes de un curso impartido en el pe-
riodo vacacional del 2008 de esta universidad. De la investigacion se concluyd que la
confianza y el reconocimiento que les proporcionen a los docentes tienen una relacion
directa positiva con el grado de motivacion con el que desarrollaran su labor.

Por su parte, Hernandez Herrera (2011) realizd un estudio sobre la motivacion
de los docentes de dos instituciones educativas de ensefianza media de México: el

Centro de Estudios Cientificos y Tecnolédgicos del Instituto Politécnico Nacional y el
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Centro de Estudios Tecnoldgicos, Industrial y de Servicios. El estudio arrojé como re-
sultado que, en las dos instituciones educativas, los motivadores del contenido del
trabajo (caracteristicas que posee la actividad del trabajo en si misma) obtienen ma-
yores puntuaciones que los factores del entorno laboral (caracteristicas del ambiente
donde tiene lugar la actividad laboral). Asi, la conclusion principal de la investigacion
fue que los motivadores del contenido del trabajo tienen mayor influencia sobre la mo-
tivacion laboral de los profesores que los factores del entorno laboral.

Este tipo de estudios han proporcionado informacion valiosa a cada una de las
instituciones involucradas, permitiéndoles conocer cuales son los principales aspectos
que infunden mayor motivacion a sus empleados, y de esta manera reforzar aquellos

que estan mas descuidados y consolidar los que fueron valorados positivamente.

Relacion entre las variables
Clima organizacional y motivacion laboral

El clima organizacional y la motivacion laboral son factores que inciden decisi-
vamente en el logro de los objetivos y metas de una organizacion. Diferentes autores
coinciden en su importancia, asi como también en la directa relacion que existe entre
estas variables.

Abu-Saad y Hendrix (1995) sefialan que el clima en la organizacion se aprecia
cuando empieza a despertar la motivacion en los trabajadores, la cual puede producir
diferentes efectos, tales como satisfaccion, aumento o disminucion en el desempefio
y la productividad, permanencia o rotacion, entre otros.

Por su parte, Urcola Telleria (2011) sostiene que, para que los miembros de una
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organizacion se sientan motivados, es necesaria la creacion de un entorno laboral
apropiado donde la plantilla encuentre inspiracion.

Segun Calcina Calcina (2014), el clima organizacional esta estrechamente re-
lacionado con el comportamiento de los empleados, ya que, directa o indirectamente,
la percepcidn que se tenga sobre el clima en la organizacion produce un efecto impor-
tante sobre la personay, a su vez, el comportamiento de cada persona causa impacto
en el ambiente laboral.

Pefia Cardenas, Olloqui Lépez y Aguilar Fraire (2013) declaran que, para los
administrativos y directivos de hoy, es fundamental velar por mantener un ambiente
organizacional favorable, pues esto permitira incrementar la participacion e implicacion
de los trabajadores y, de alguna manera, los motivara para aumentar su satisfaccion,
desemperio y productividad.

Investigaciones relacionadas con el clima
organizacional y la motivacion

Diferentes investigadores han centrado su atencién en investigar la relacion que
existe entre el clima organizacional y la motivacion laboral en varias empresas e insti-
tuciones de diversas areas y sectores. Algunas de estas investigaciones se citan a
continuacion.

Martinez Méndez y Ramirez Dominguez (2010) realizaron un estudio sobre la
motivacion y el clima organizacional en la Facultad de contaduria publica de la Bene-
mérita Universidad Autébnoma de Puebla, México. El principal resultado obtenido de
este estudio fue la correlacion positiva entre el clima organizacional y la motivacion

laboral. Ademas, con respecto a la motivacion laboral, la investigacion permitié concluir
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que los principales factores motivacionales de los docentes de la facultad, “estan su-
Jetos a factores econdmicos, como salarios y retribuciones; factores sociales, como los
grupos de trabajo y el ambiente organizacional; y factores psicolégicos, tales como
logro, poder y autoestima” (p. 47).

Por su parte, Neyra Enciso, Rios Salazar, Siles Nates y Apaza Tarqui (2016)
investigaron sqbre el clima organizacional y la motivacion laboral de los clientes inter-
nos de una entidad financiera de Lima, Peru. En el estudio, participaron 140 trabaja-
dores de 12 agencias (clientes internos del Banco de Crédito del Pert) ubicadas en
Lima. El estudio arrojé6 como resultado que existe correlacion positiva entre el clima
organizacional y la motivacion laboral de los clientes internos de esta entidad finan-
ciera. Especificamente, el clima organizacional se relacioné favorablemente con la mo-
tivacion intrinseca y la motivacion trascendente de los trabajadores; mientras que, con
la motivacion extrinseca, la correlacion fue débil. Esto permitié concluir que cuando
hay mayores niveles (de satisfaccion) respecto al clima organizacional, los clientes
internos de esta entidad experimentan una mayor motivacion en la realizacion de sus
labores; aunque no se experimenta una mayor motivacion extrinseca, a pesar de que
haya un clima organizacional favorable.

Banegas Campoverde y Cardona Mendoza (2017) estudiaron sobre la inciden-
cia del clima organizacional en la motivacion laboral de los empleados de la Universi-
dad Catolica de Cuenca, Ecuador. La poblacién objeto de este estudio estuvo com-
puesta por 793 empleados de dicha universidad (249 del area administrativa y 544
docentes catedraticos), mientras que la muestra la conformaron 259 empleados (100

administrativos y 159 docentes). Como resultado de este estudio, se concluyd que
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existe una correlacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la
motivacion laboral y sus dimensiones (a saber, gestion institucional, retos individuales
e interaccion, para el clima organizacional; y realizacion personal, relaciones interper-
sonales, incentivo econdmico y estabilidad de vida, para la motivacién) mantienen re-

laciones entre si de moderado tamano.

Desempefio directivo y motivacion

Una de las principales razones por las cuales los miembros de una organizacion
se sienten desmotivados en su trabajo y deciden irse a trabajar en otras empresas es
por la mala calidad de la relaciéon con su jefe directo (LeBoeuf y Muro Villalon, 2009).
Esto muestra que las variables desempefio del jefe y motivacion del empleado estan
estrechamente relacionadas en su accionar.

A lo anterior, Curtis y O’Connell (2011) afiaden que estas dos variables estan
muy relacionadas entre si, teniendo en cuenta que los directivos de todas las organi-
zaciones tienen la capacidad potencial para provocar ambientes de trabajo que, o bien
fomenten la motivacion y la salud de los empleados, o por el contrario, desmotiven y
generen descontento entre los trabajadores.

Investigaciones relacionadas con el desempeiio
directivo y la motivacion

Existen en la literatura algunos estudios centrados en analizar la relacion que
existe entre el desempefio directivo y la motivacion laboral en diferentes tipos de orga-
nizaciones. Algunas de estas investigaciones se citan a continuacion.

En el ambito de la medicina, Contreras Torres, Espinosa, Hernandez y Acosta

(2013) realizaron un estudio sobre la motivacion laboral y el liderazgo de los directivos
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en trabajadores asistenciales y administrativos en un centro oncolégico de Bogota (Co-
lombia). Como resultado de este estudio se observé que los participantes presentaban
una calidad de vida laboral satisfactoria, caracterizada principalmente por la motivacion
intrinseca. Ademas, se concluyo que los estilos de liderazgo percibidos por los traba-
jadores de sus directivos, tienen una incidencia sobre su motivacion laboral. En parti-
cular, aquellos que percibieron un liderazgo deseable o ambivalente de sus directivos,
reportaron una baja carga laboral y altos puntajes, tanto en apoyo directivo como en
motivacion intrinseca; mientras que aquellos que percibian un liderazgo no deseable,
reportaron menor apoyo directivo y mayor carga laboral.

Por otra parte, en el ambito educativo, Alvarado Silva et al. (2016) investigaron
sobre el estilo de direccion gerencial y su relacion con la motivacion laboral en escue-
las basicas del estado de Zulia, Venezuela. La poblacién objeto de estudio estuvo con-
formada por 99 trabajadores: nueve directivos y 90 docentes, de las escuelas basicas
nacionales de la Parroquia Altagracia del municipio Miranda, estado de Zulia, Vene-
zuela. El principal hallazgo de este estudio fue que existe una relacion muy baja, posi-
tiva y estadisticamente significativa entre el estilo gerencial de los directivos y la moti-
vacion laboral de los docentes en estas instituciones educativas estudiadas.

Clima organizacional, desempefio directivo
y motivacion laboral

En las secciones anteriores se ha corroborado, bajo la perspectiva de diferentes

autores, la estrecha relacion que existe entre las variables clima organizacional y

desempefio directivo, con la variable motivacion laboral. Las dos primeras son, en mu-
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chas ocasiones, predictoras de la Ultima. Esto ha provocado un gran numero de estu-
dios al respecto llevados a cabo por investigadores en diferentes areas del ambito
laboral.

Investigaciones relacionadas con el clima

organizacional, el desempeno directivo

y la motivacion laboral

En el ambito educativo, Afiez (2006) realizd una investigacion en docentes uni-
versitarios en Venezuela, en el que se involucraron el clima organizacional, el desem-
pefo directivo y la motivacién laboral como variables de estudio. La poblacion objeto
de estudio estuvo constituida por 634 profesores del NtGcleo Humanistico de la Univer-
sidad del Zulia, Venezuela, seleccionandose una muestra probabilistica, estratificada
de 87 docentes.

Como resultado de este estudio, se obtuvieron las siguientes conclusiones: (a)
con respecto al liderazgo de los directivos, se evidencié un estilo de direccion gerencial
que no es acorde con las necesidades de la institucion; puesto que los docentes no se
identifican con este estilo gerencial de sus jefes, (b) con respecto al clima organizacio-
nal, se constato “la existencia de cordialidad y amistad en los grupos de trabajo, pero
con poco apoyo institucional en cuanto a recursos y estimulo de los gerentes para el
trabajo colectivo” (p. 119) y (c) con respecto a la motivacion laboral, se evidencio que
existen pocos incentivos para los docentes, quienes se mostraron insatisfechos, entre
otras cosas, por las pocas oportunidades que tienen para su desarrollo profesional y
laboral y per el poco apoyo y fomento por parte de los directivos de un clima adecuado

para la resolucion de problemas y conflictos internos.
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CAPITULO liI

MARCO METODOLOGICO

Introduccion
El propdsito del presente estudio fue conocer si el clima organizacional y el
desemperio directivo son predictores de la motivacion laboral de los docentes de las
instituciones educativas adventistas de Santander, Colombia.
Este capitulo esta conformado por la descripcion de la metodologia que se uti-
lizb en la investigacion. Incluye el tipo de investigacion, la poblacion, la muestra del
estudio, los instrumentos de medicion, la confiabilidad, la operacionalizacion de las

variables, las hipétesis, la recoleccion de datos y el analisis de datos.

Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo cuantitativo, transversal, descriptivo y ex-
plicativo.

De enfoque cuantitativo, puesto que se utiliza la recoleccion de datos para pro-
bar hipotesis, estableciendo patrones de comportamiento y probando teorias a partir
de la medicion numérica y el andlisis estadistico (Hernandez Sampieri, Fernandez Co-
llado y Baptista Lucio, 2010).

De tipo descriptivo, porque busca especificar rasgos y caracteristicas especifi-
cas del fendbmeno que se va a estudiar; y explicativa, porque busca determinar la rela-

cion entre las variables clima organizacional y desempefio directivo, con la motivacion
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laboral de los profesores de los colegios adventistas de Santander, Colombia. También
es de corte transversal, porque se recolectaron los datos en un solo momento, en un
tiempo unico (Hernandez Sampieri et al., 2010).

La técnica que se uso para recolectar los datos de la investigacion fue la en-
cuesta, aplicada a docentes de las nueve instituciones educativas adventistas bajo

estudio. Ademas, el instrumento utilizado fue el cuestionario.

Poblacion

La poblacion de estudio es definida por Malhotra (2004) como el conjunto de
todos los elementos que comparten un grupo comun de caracteristicas y forman el
universo para el propoésito del problema. En esta investigacion, ia poblacion objeto de
estudio estuvo conformada por un total de 174 docentes de los colegios adventistas
de Santander, Colombia, los cuales se encuentran distribuidos de la siguiente manera:
65 en Provenza (Bucaramanga), 38 en el Norte (Bucaramanga), dos en Sevilla (Pie-
decuesta), dos en La Colina, cinco en San Gil, 18 en Sabana de Torres, 21 en Cimita-

rra, 14 en Barbosa y nueve en Berlin.

Muestra
Para esta investigacion, el censo fue poblacional, es decir, la muestra estuvo

conformada por la totalidad de la poblacion.

Instrumentos de medicion
Segun Hernandez Sampieri et al. (2010), el instrumento de medicion es, en prin-
cipio, cualquier recurso usado para ayudar al investigador a tener un acercamiento con

los fendmenos y obtener informacién.
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Variables
Las variables que se consideraron en esta investigacion son las siguientes: (a)
dependiente (criterio): motivacion laboral y (b) independiente: el clima organizacional
y el desemperio del jefe. Ademas, se consideraron algunas otras variables comple-
mentarias, como las demograficas, entre las que se encuentran el género, los anos de

servicio a la institucion, el tipo de empleo y el nivel de estudios.

Instrumentos
A continuacién, se hace referencia a los instrumentos que fueron usados en la

presente investigacion.

Clima organizacional
El instrumento para evaluar el clima organizacional fue elaborado por Paredes

Saavedra y Meza Escobar (2011), el cual consta de 20 variables observadas. El pro-
cedimiento que se utilizd en su elaboracién fue el siguiente:

1. Se realiz6 una revision bibliografica exhaustiva.

2. Se revisaron varios instrumentos previamente usados en otras investigaciones.

3. Se hizo una seleccion de las dimensiones de cada variable.

4. Se elabor6 una amplia lista de declaraciones para cada variable.

5. Se realizé un analisis y una seleccién de las declaraciones por parte de los in-
vestigadores, y se eliminaron las que tenian falta de claridad.

6. Se elaboraron las variables observadas que conformarian el instrumento.

7. Se hizo un estudio de claridad y pertinencia de cada una de las variables por

parte de expertos en investigacion y administracion.
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8. Los expertos propusieron algunos cambios que fueron tomados en cuenta al
hacer los cambios correspondientes.

9. Se solicitd autorizacion para la aplicacion de una prueba piloto a 30 empleados
de la guarderia Mis amiguitos.

10.Se realizaron algunas modificaciones de redaccion para la aplicacion final del
instrumento, debido a que en la prueba piloto surgieron algunas dudas respecto de la
claridad de las variables.

11.Se confecciono el instrumento final, que consta de tres secciones: una descrip-
cion del objetivo de la investigacion e instrucciones generales para la contestacion del
instrumento; los datos demograficos y las 20 variables observadas, con siete opciones
a elegir, entre las siguientes: (a) pésimo, (b) muy malo, (c) malo, (d) regular, (e) bueno,

(fy muy bueno y (g) excelente.

Desempeiio de los jefes

El instrumento utilizado para analizar el desempefio de los jefes fue elaborado
por Meza Escobar y Mejia Mejia (2009), el cual consta de 20 variables observadas. En
su elaboracion, se repitié el proceso mencionado para el inétrumento anterior, pero

con la variante de que no hubo observaciones durante la aplicacion de la prueba piloto.

Motivacion laboral
El instrumento usado para evaluar la motivacién laboral fue elaborado por Al-
cantara Garcia y Meza Escobar (2015), y esta compuesto por 23 indicadores. En su

elaboracioén, se repitio el proceso mencionado en el primer instrumento.
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Instrumento final
La version final del instrumento entregado a los participantes puede visualizarse

en el Apéndice A.

Confiabilidad

Para medir la confiabilidad de los instrumentos usados en el presente estudio
se uso el alfa de Cronbach. En primer lugar, la confiabilidad obtenida para el instru-
mento de la variable clima organizacional (20 items) fue de .944. En segundo lugar, la
confiabilidad que se obtuvo para el instrumento de la variable desemperio directivo (20
items) fue de .947. Finalmente, la confiabilidad obtenida para el instrumento de la va-
riable motivacion laboral (23 items) fue de .868. Todos estos valores han sido consi-
derados por los investigadores como medidas de confiabilidad muy aceptables para
cada una de las variables. En el Apéndice B se encuentran las tablas de datos que

respaldan estos resultados.

Hipotesis nulas
Las hipétesis nulas son, de alguna manera, el reverso de las hipotesis de inves-
tigacion; es decir, son proposiciones que niegan la relacion entre las variables (Her-

nandez Sampieri et al., 2010).

Hipotesis nula principal
Segun Pérez (2008), la hipoétesis nula principal constituye una afirmacion acerca
del valor de ciertos parametros poblacionales y generalmente se expresa como nega-
cion de una relacion posible entre las variables independientes y la dependiente. En

esta investigacion se plantea la siguiente hipdtesis nula principal:
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El desempefio directivo y el clima organizacional no son predictores de la moti-
vacion laboral en los docentes de las instituciones educativas adventistas de Santan-

: der, Colombia.

Hipotesis nulas complementarias

A continuacion, se plantean las hipétesis nulas complementarias:

H1: No existe diferencia significativa en el grado de motivacién laboral de los
docentes de los colegios adventistas de Santander, Colombia, segun el género.

H2: No existe diferencia significativa en el grado de motivacion laboral de los
docentes de los colegios adventistas de Santander, Colombia, segun el nivel acadé-
mico.

H3: No existe diferencia significativa en el grado de motivacion laboral de los
docentes de ios colegios adventistas de Santander, Colombia, segun el género y el
nivel academico.

H4: No existe diferencia significativa en el grado de motivaciéon laboral de los
docentes de los colegios adventistas de Santander, Colombia, segun los afios de ser-

vicio y el tipo de empleo.

Operacionalizacion de variables
En la Tabla 1 se presenta un ejemplo de la operacionalizacién de la variable
nivel de estudios de las personas encuestadas. En el Apéndice C se presenta la ope-
racionalizacién de todas las variables. Se incluyen las definiciones conceptuales, ins-

trumentales y operacionales para cada una de ellas.
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Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Variable

Definicion conceptual

Definicion instrumental

Definicion operacional

Nivel de estudios

Es la

identificacion de

su nivel de formacion
profesional, como:
universitario,
especializacion y
maestria.

El nivel de estudio se de-
termind de la siguiente
manera:

Nivel de estudios:

1= Universitario

2= Especializacion

3= Maestria

Los datos se
categorizaron de la
siguiente forma:

1 = Universitario

2 = Especializacion
3 = Maestria

Operacionalizacion de las hipétesis nulas
En la Tabla 2 se presenta la operacionalizacién de la hipotesis nula principal.
Se analiza la predicciéon de la motivacion por parte del desempefio directivo y el clima

organizacional. En el Apéndice D se muestran todas las hipétesis nulas de esta inves-

tigacion.

Tabla 2

Operacionalizacion de la hipotesis nula principal
Hipotesis nula Variables Eglfl de medi Prueba estadistica
El desempefio directivo y el  Dependiente .

) o o A. Meétrica
clima organizacional no son A. Motivacion Para la prueba de
predictores de la motivacion, Independiente la hipbtesis se uso
segun la percepcion de los B. Desempefio di- e la prueba estadis-
: . B. Meétrica . L i

docentes de los Colegios rectivo tica regresion muiti-
Adventlgtas de Santander, C: Qllma organiza- C Metrica ple.
Colombia. cional
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Recoleccion de Datos

Para la aplicacion del instrumento, se llevo a cabo el siguiente procedimiento:

1. Se presento la solicitud al rector de cada institucion educativa, explicando
que el estudio forma parte de un trabajo de posgrado y exponiendo la importancia de
su aplicacion y los beneficios que traeria consigo para la institucion educativa.

2. Una vez conseguido el permiso de los rectores, se procedioé a conversar con
los docentes, con el objetivo de explicar el propdsito de la prueba y fijar un horario en
el cual pudiera ser aplicada, de tal manera que no interfiriera con sus labores.

3. La aplicacion del instrumento se realizd a la totalidad de los docentes que
laboran en las nueve instituciones adventistas del departamento de Santander, Colom-
bia, quienes pusieron dedicacion y esmero al momento de diligenciarlo.

4. Previo a la aplicacion del instrumento, se resolvieron todas las dudas que
surgieron y se leyo una sola vez todo el instrumento, con el objetivo de que las pre-
guntas quedaran claras para todos. Se les pidi6 la mayor objetividad y honestidad en
cada una de sus respuestas.

9. La aplicacién de las encuestas se llevo a cabo durante el mes de septiembre

de 2018.

Analisis de datos
El analisis de los datos recopilados se realizd por medio del Statistical Product

Package for Social Science (SPSS).
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CAPITULO IV
ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Introduccion
El objetivo de este estudio es determinar si el clima organizacional y el desem-
- pefio directivo son predictores de la motivacion, segun la percepcién de los docentes
de los colegios adventistas de Santander, Colombia. La investigacion es de tipo cuan-
titativo, transversal, descriptivo y explicativo.

Las variables independientes fueron el clima organizacional y el desempefo
directivo; mientras que la variable dependiente fue la motivacion laboral. Algunas va-
riables demograficas también fueron consideradas, tales como el género, el nivel aca-
- demico, los afos de servicio y el tipo de empleo. La poblacion objeto de estudio estuvo
conformada por 174 docentes de los colegios adventistas de Santander, Colombia, de
los cuales se consigui6 encuestar a 172.

Teniendo en cuenta lo anterior, el presente capitulo se encuentra organizado
de la siguiente manera: (a) datos demograficos de la muestra, (b) pruebas de hipotesis

y (c) respuestas a las preguntas complementarias.

Datos demograficos
El propésito de esta seccion es mostrar un resumen de las principales caracte-
risticas demograficas de la muestra del estudio. Se presentan los resuitados corres-

pondientes a las variables género, afios de servicio, rivel de estudios vy tipo de empleo.
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Género

Con respecto a la variable género, se observa que, de los 172 participantes en

este estudio, el 68% fueron mujeres (n = 117), mientras que el 32% estuvo compuesto

por hombres (n = 55},

Afos de servicio
En lo que respecta a los anos de servicio, aproximadamente tres de cada cuatro
de los participantes ha estado en su institucion laborando durante 10 afos 0 menos,
mientras que solo el 6% ha trabajado en la institucion durante 31 afios o mas. Por su
parte, uno de cada 10 encuestados ha laborado en la institucion entre 11 y 20 anos,
repitiéndose esta misma proporcion para aquellos que han trabajado como docentes

en la institucion entre 21y 30 arfos (ver Tabla 3).

Tabla 3

Distribucion de los participantes por los afios de servicio - -
Afos d?_s—eﬁli_C:jL - f - % B % vélidg i °/o_a_CL_JmuI‘a<io_

10 0 menos - 125 2.7 707 127

De 11 a 20 19 11.0 11.0 83.7
De 21 a 30 18 10.5 10.5 94.2
De 31 en adelante 10 58 53 100
Total 172 100 100

-

Nivel académico
En la Tabla 4 se presentan los resultados correspondientes a la variable nivel
académico. Aqui se puede apreciar que aproximadamente cuatro de cada cinco en-

cuestados tienen un nivel acadéemico de universitario; mientras que el restante 20% se
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Tabla 4
Distribucion de los participantes por el nivel académico

Nvivel academico : f % | %’ vélidom “ % acumlilyé”domv

”’L’Jniversitario 137 79,7 79,7 79,7
Especializacion 25 14,5 14,5 942
Maestria 10 58 58 100
Total 172 100 - 100

reparte entre los encuestados con especializacion y maestria, siendo la minoria aque-

llos con nivel de estudios de maestria.

Tipo de empleo
Con respecto a la variable tipo de empleo, se observa que dos de cada cinco
encuestados tienen el empleo regularizado denominacional, mientras que el restante

60% presenta otros tipos de empleo (ver Tabla 5).

Tabla 5
Distribucion de los participantes por el tipo de empleo

Tipo de empleo f % % vaiido % acumulado
Regularizado 68 395 39,5 39,5
Denominacional
Otro 104 60,5 60,5 100
Total 172 100 100
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Pruebas de hipotesis nulas

El propdsito de esta seccion es presentar las pruebas estadisticas de las cinco

hipotesis nulas planteadas para la presente investigacion. En la Tabla 6 se resumen

los tipos de hipotesis, las pruebas estadisticas usadas y el nivel de significacion de

cada una.

Tabla 6

Tipos de hipotesis, pruebas estadisticas y nivel de significacion

‘ MH‘ibétesis
4 Ho

Hy

H.

Ha

Ha

Tipo
Prinéipél |
Complementaria
Complementaria
Complementaria

Complementaria

B ny'ueba eétadistica‘
Regresién mulwt’i’b’ie -
t de Student para muestras independientes
Andlisis de varianza de un factor
Analisis de varianza factorial

Analisis de varianza factorial

Hipotesis nula principal

Nivel de significacion

p=.000

p=.417
p =.020
p=.063
p=.744

La hipoétesis nula principal fue la siguiente: El desempefo directivo y el clima

organizacional no son predictores de la motivacion, segun la percepcion de los docen-

tes de los colegios adventistas de Santander, Colombia.

En el analisis de esta hipotesis se uso la prueba estadistica analisis de regresion

multiple. En primer lugar, se observd que las variables predictoras (a saber, el clima

organizacional y el desempefio directivo) incluidas en este analisis explican el 30% de

la varianza de la variable dependiente motivacion laboral, pues el valor de R? corregida

fue igual a .299. Asi mismo, se obtuvo el valor Figual a 37.520, que contrasta ia hipd-

tesis nula de que el valor poblacional de R es 0. El valor del nivel critico de p igual a
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000 indica que si existe relacion lineal significativa, por lo cual las variables clima or-
ganizacional y desempefo directivo son predictores de la motivacién laborai de los
docentes de los colegios adventistas de Santander, Colombia. Con base en estos re-
sultados se rechazo la hipotesis nula.

Los coeficientes no estandarizados Bk, los valores ty los niveles de significacion
p obtenidos mediante la técnica de regresion mulitiple fueron los siguientes: (Bo =
3.113, t = 9.239, p = .000); (B1 = .265, t = 4.030, p = .000); (B2 = .220, t = 3.034, p =
.003).

La ecuacion de regresion, utilizando el método de minimos cuadrados, que se
puede construir con los coeficientes no estandarizados para obtener el grado de moti-

vacion laboral es la siguiente: ML = 3.113 + .265*C0O + .220 = DD.

Finalmente, a partir de los valores obtenidos para la B tipificada, se observa que
la variable independiente clima organizacional es la que mas aporta a la variable de-

pendiente motivacion laboral.

Hipotesis nulas complementarias
A continuacion, se presentan las pruebas estadisticas para las hipotesis nulas

complementarias de este estudio.

Hipotesis nula 1
Ho1: No existe diferencia significativa en el grado de motivacion laboral de los

docentes de los colegios adventistas de Santander, Colombia, segun el género.
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La variable independiente en esta hipdtesis es el género, mientras que la varia-
ble dependiente es la motivacion laboral. Esta hipotesis fue probada usando la prueba
estadistica t de Student.

En primer lugar, se analiz6 el estadistico F de Levene y se observé un valor p
~ mayor a .05, por lo que se asumid que las varianzas poblacionales son iguales. Te-
niendo en cuenta lo anterior, se encontré un valor del estadistico t de -.813 (g/ = 170)
y un nivel critico bilateral asociado de p igual a .417. Finalmente, el valor de p mayor
a .05 obtenido, permitié concluir que no se rechaza la hipotesis nula de igualdad entre

las medias en el nivel de motivacion laboral, segun el género.

Hipotesis nula 2

Ho2: No existe diferencia significativa en el grado de motivacion laboral de los
docentes de los colegios adventistas de Santander, Colombia, segun el nivel acade-
mico.

Esta hipotesis fue probada utilizando la técnica conocida como analisis de va-
rianza de un factor. Para ello, el nivel académico fue considerado como variable inde-
pendiente (o factor), mientras que la motivacion laboral fue considerada como variable
dependiente.

El valor del estadistico F y su nivel critico (o nivel de significacion) asociado (F
=4.011, p = .020) permiten concluir que si hay diferencia en el grado de motivacion
laboral dependiendo del nivel académico, puesto que se obtuvo un valor para p menor
a .05, con lo cual se rechaza la hipotesis nula.

Para saber qué media del grupo en concreto difiere de cuales otras, se uso el

contraste denominado comparaciones multiples post hoc. Para ello, teniendo en
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cuenta que la prueba de homogeneidad de varianzas de Levene indica que se cumple
el supuesto (t = 2.774; gl1 = 2, gl2 = 169; p = 0.065 > 0.05), se utilizé el método de
Scheffe (asumiendo varianzas iguales) para hacer el contraste.

Como resultado, se observa una diferencia significativa en el grado de motiva-
cion laboral de aquellos que tienen un nivel académico universitario con aquellos que

tienen un nivel acadéemico de especializacion.

Hipotesis nula 3

Ho3: No existe diferencia significativa en el grado de motivacién laboral de los
docentes de los colegios adventistas de Santander, Colombia, segun el género y el
nivel academico.

Esta hipotesis fue probada utilizando la técnica llamada analisis de varianza
factorial. Para ello, se consideraron como variables independientes el género y el nivel
académico, mientras que la motivacion laboral fue considerada como variable depen-
diente.

El valor del estadistico F y su nivel critico asociado (F= 2.141, p = .063) mues-
tran que el modelo no explica la variacion observada en la variable motivacion laboral.
La autopercepcion del grado de motivacion laboral promedio de los grupos definidos
por las variables género y nivel académico no difieren significativamente (puesto que
- el valor obtenido para p es mayor a .05). Por lo tanto y como conclusion, no se rechaza

-~ |a hipdtesis nula.

Hipétesis nula 4

Ho4: No existe diferencia significativa en el grado de motivacion laboral de los
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docentes de los colegios adventistas de Santander, Colombia, segun los afios de ser-
vicio y el tipo de empleo.

Esta hipotesis ha sido probada usando la técnica conocida como analisis de
- varianza factorial. En esta ocasion, los afios de servicio y el tipo de empleo fueron
consideradas como variables independientes, mientras que la motivacion laboral fue
considerada como variable dependiente.

El valor del estadistico Fy su nivel critico asociado (F= .614, p =.744) muestran
que el modelo no explica la variacién observada en la variable motivacién laboral. La
autopercepcion del grado de motivacion laboral promedio de los grupos definidos por
las variables afios de servicio y tipo de empleo no difieren significativamente (puesto
que el valor obtenido para p es mayor a .05). Por lo tanto, como conclusion, no se

rechaza la hipotesis nula.

Preguntas complementarias

El propésito de esta seccion es dar respuesta a las preguntas complementa-
rias planteadas en la presente investigacion. En el Apéndice G se encuentran las ta-
blas con los respectivos datos obtenidos.

1. ¢Cual es el grado de motivacion autopercibido por los docentes de las institu-
ciones educativas adventistas de Santander, Colombia?

La variable motivacion laboral autopercibida por los docentes de las institucio-
nes educativas adventistas de Santander, Colombia obtuvo una media de 5.91, con
una desviacion estandar de .61. Por lo tanto, segun los niveles utilizados en la escala
Likert del instrumento, se obtuvo una percepcion de la variable motivacion laboral en

gradoe entre bueno 'y muy bueno.
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Con base en la media aritmética, se pudo establecer que los aspectos mejor
evaluados en el grado de motivacion percibido por los docentes fueron los siguientes:
'(1) “El trabajo que desemperio esta acorde con mi capacidad” (X = 6.56, DE = .79);
(18) “Me gustaria desarrollar nuevas destrezas” (X = 6.37, DE = .82); (4) “Puedo fi-
jarme metas en mi trabajo” (X = 6.30, DE = .99); (2) “El trabajo me da la oportunidad
de mejorar mis propias expectativas” (X = 6.29, DE = 1.14); y (15) “Estoy motivado a
llegar en el trabajo tan lejos como sea posible” (X = 6.24, DE = .88).

Asi mismo, se determino que los aspectos peor evaluados en el grado de moti-
vacion percibido por los docentes fueron los siguientes: (7) “Para vencer las dificulta-
des, utilizo toda mi influencia” (X = 5.13, DE = 1.68): (19) “Debo recibir un incentivo
(felicitaciones, cartas) cuando realizo buen trabajo” (X = 4.68, DE = 1.94).

2. ,Cual es el grado de calidad del clima organizacional percibido por los profeso-
res de los colegios adventistas de Santander, Colombia?

El grado de calidad de la variable clima organizacional percibido por los docen-
tes de las instituciones educativas adventistas de Santander, Colombia obtuvo una
media de 5.54, con una desviacion estandar de .80. Por lo tanto, segun los niveles
utilizados en la escala Likert del instrumento, se obtuvo una percepcién de la variable
clima organizacional en grado entre bueno y muy bueno.

Ademas, con base en la media aritmética, se pudo establecer que los aspectos
mejor evaluados en lo que respecta al clima organizacional percibido por los docentes
fueron los siguientes: (1) “La calidad de las relaciones interpersonales entre jefes y
subalternos” (X = 5.98, DE = 1.07); (20) “La moralidad del personal institucional” (X =
5.86, DE = 1.21); (6) “La comunicacion institucional” (X = 5.86, DE = .97); (2) “La
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calidad de las relaciones interpersonales entre compafieros de trabajo” (X = 5.85, DE
=1.00); (10) “La interrelacion maestros alumnos” (X = 5.81, DE = .86).

Asi mismo, se determiné que los aspectos peor evaluados en el grado de clima
organizacional percibido por los docentes fueron los siguientes: (15) “El plan de capa-
citacion profesional en las areas de trabajo” (X = 5.19, DE = 1.21); (16) “El apoyo
institucional para el logro de los objetivos personales” (X = 5.18, DE = 1.32); (14) “El
nivel socioeconémico de los empleados” (X = 5.13, DE = 1.07).

3. ¢Cual es el nivel de desempefio directivo percibido por los docentes de los co-
legios adventistas de Santander, Colombia?

El nivel de desempefio directivo percibido por los docentes de las instituciones
educativas adventistas de Santander, Colombia obtuvo una media de 6.04, con una
desviacion estandar de .73. Por lo tanto, segun los niveles utilizados en la escala Likert
del instrumento, se obtuvo una percepcion de la variable desempefio directivo en grado
entre muy bueno y excelente.

Ademas, con base en la media aritmética, se pudo establecer que los aspectos
mejor evaluados en lo que respecta al desempefio directivo percibido por los docentes
fueron los siguientes: (15) “Es una persona responsable” (X = 6.46, DE = .95); (14)
“Actla de acuerdo a los principios cristianos” (X = 6.37, DE = .79); (11) “Mantiene
buenas relaciones con los docentes” (X = 6.30, DE = .87); (9) “Respeta los reglamen-
tos del colegio” (X = 6.26, DE = .94); (20) “Trata en privado asuntos que requieren

disciplina personal” (X = 6.23, DE = 1.10).
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Finalmente, se determind que los aspectos peor evaluados en el nivel de
desempefio directivo percibido por los docentes fueron los siguientes: (4) “Su planifi-
cacion es creativa” (X = 5.78, DE = 1.02); (2) “Entrega por escrito el plan anual’ (X =
5.77, DE = 1.40); (7) “Distribuye equitativamente las tareas cocurriculares entre los

maestros” (X = 5.74, DE = 1.16).
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CAPITULO V

CONCLUSIONES, DISCUSION Y RECOMENDACIONES

Introduccion

En el presente estudio se buscd determinar si el clima organizacional y el
desempefio directivo son predictores de la motivacion laboral de los docentes de los
colegios adventistas de Santander, Colombia. Esta investigacion ha sido considerada
de tipo cuantitativo, transversal, descriptivo y explicativo; y se encuentra organizada
en cinco capitulos.

En el Capitulo | se plantea la investigacion, especificando los antecedentes, los
objetivos, la pregunta de investigacion, las hipotesis, las limitaciones y supuestos, asi
como también la justificacion y el fundamento filoséfico de la misma.

En el Capitulo Il se presenta el marco teorico del problema que se esta abor-
dando. Aqui, para cada una de las variables de estudio (el clima organizacional, el
desempefio directivo y la motivacion laboral), se presentan algunas definiciones pro-
puestas por diferentes autores en distintas areas, se justifica la importancia de su es-
tudio y se citan algunas investigaciones que se han realizado previamente que involu-
'~ cran a estas como variables de estudio. Adicionalmente, en la Gltima parte de este
capitulo, se presenta una revision bibliografica en la que se expone la relacion que
existe entre las variables de estudio a la luz de diferentes autores e investigadores.

En el Capitulo |1l se describe la metodologia que se utilizo en la investigacion,
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incluyendo el tipo de investigacion, la poblacion y la muestra del estudio, los instru-
mentos de medicion, la confiabilidad, las hipotesis nulas, la operacionalizacion de las
variables y las hipotesis nulas, la recoleccion de datos y como se llevo a cabo el ana-
- lisis de los mismos.
En el Capitulo IV se exponen los resultados obtenidos en la investigacion, in-
~ cluyendo un resumen de las principales caracteristicas demograficas de la muestra del
estudio, las pruebas estadisticas de las cinco hipotesis nulas planteadas para la inves-
tigacion, y la respuesta a las preguntas complementarias que se plantearon.
Finalmente, en el Capitulo V se presenta la discusion de los resultados, las con-

clusiones y se proponen algunas recomendaciones derivadas del estudio.

Conclusiones
En esta parte se exponen las principales conclusiones obtenidas con respecto

al problema de investigacion planteado.

Sobre la hipotesis principal

Las pruebas estadisticas aplicadas a los datos obtenidos de la muestra de es-
tudio permitieron concluir que las variables clima organizacional y desempefio directivo
gjercen una influencia lineal significativa sobre la motivacion laboral de los docentes
de los colegios adventistas de Santander, Colombia. Por esto, se concluy6 que las
variables consideradas como independientes (clima organizacional y desempefio di-
rectivo) son predictoras de la variable motivacion laboral en los docentes. Ademas, del
mismo analisis estadistico se pudo determinar que la variable clima organizacional es

la que mas aporta a la variable dependiente motivacion laboral.
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Sobre las hipotesis complementarias
Motivacién laboral y género
El analisis de los datos con respecto a esta hipétesis permitio concluir que no
 existe diferencia significativa en el grado de motivacién laboral de los docentes, segun

su géenero.

Motivacion laboral y nivel académico

La prueba estadistica aplicada para el analisis de los datos en esta hipétesis
permitié concluir que si hay diferencias en el grado de motivacién laboral en los do-
centes, segun su nivel académico. Especificamente, se observé una diferencia signifi-
cativa en el grado de motivacion laboral de aquellos que tienen un nivel académico
universitario con aquellos que tienen un nivel académico de especializacion.
Motivacion laboral, género
y nivel académico

El analisis de los datos respecto a esta hipotesis permitiéo concluir que la au-
topercepcion del grado de motivacion laboral promedio de los grupos definidos por las
variables género y nivel académico no difiere significativamente.
Motivacion laboral, afos de servicio
y tipo de empleo

El andlisis estadistico de esta hipotesis dio como conclusion que la autopercep-
cion del grado de motivacion laboral promedio de los grupos definidos por las variables

afios de servicio y tipo de empleo no difiere significativamente.
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Sobre las preguntas complementarias

Con respecto a las preguntas de investigacion complementarias, se obtuvieron
los siguientes resultados:

Los docentes de los colegios adventistas de Santander manifestaron un grado
de motivacion laboral bueno'y muy bueno. Ademas, dentro de los aspectos mejor eva-
luados en el grado de motivacion percibido por los docentes se encuentran los siguien-
tes: el trabajo que desempefio esta acorde con mi capacidad, me gustaria desarrollar
nuevas destrezas y puedo fijarme metas en mi trabajo; mientras que los aspectos peor
evaluados en el grado de motivacion percibido por los docentes fueron estos: para
vencer las dificultades, utilizo toda mi influencia y debo recibir un incentivo (felicitacio-
nes, cartas) cuando realizo buen trabajo.

Asi mismo, los docentes de los colegios adventistas de Santander manifestaron
un grado de clima organizacional entre bueno y muy bueno. Dentro de los aspectos
mejor evaluados del clima organizacional estuvieron los siguientes: la calidad de las
relaciones interpersonales entre jefes y subalternos, la moralidad del personal institu-
cional y la comunicacion institucional; mientras que los aspectos peor evaluados en el
clima organizacional fueron estos: el plan de capacitacion profesional en las areas de
trabajo y el apoyo institucional para el logro de los objetivos personales.

Finalmente, los docentes valoraron el desempefio de sus directivos entre muy
buenoy excelente. Los aspectos mejor evaluados por los docentes respecto al desem-
pefio de los directivos fueron los siguientes: es una persona responsable, actiia de
acuerdo a los principios cristianos y mantiene buenas relaciones con los docentes:

mientras que entre los que fueron peor evaluados se encuentran estos: su planificacién
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es creativa, entrega por escrito el plan anual y distribuye equitativamente las tareas
cocurriculares entre los maestros.
En el Apéndice G se presentan los datos que respaldan estas conclusiones ob-

tenidas.

Discusion

El estudio de la motivacién y el incentivo de empleados es, sin duda alguna, una
de las tareas mas importantes y, a la vez, mas desafiantes que deben enfrentar los
directivos y administradores de las organizaciones (Afiez, 2006). Este es un aspecto
decisivo pues, como lo afirman Alvarado Silva et al. (2016), sin una motivacion ade-
cuada de los trabajadores seria casi imposible tratar de alcanzar el funcionamiento
correcto de la institucion y, por consiguiente, seria muy dificil lograr el cumplimiento de
los objetivos de la misma.

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, el proposito de esta investi-
gacion fue determinar si el clima organizacional y el desempefio directivo son predic-
tores de la motivacion laboral de los docentes de los colegios adventistas de Santan-
der, Colombia.

Con respecto al desempefio directivo, Albarran (2014) afirma que los directivos
y lideres organizacionales deben realizar una adecuada planeacion y anticiparse a los
cambios. Sin embargo, este fue uno de los aspectos peor evaluados por los docentes,
quienes asignaron puntajes muy bajos a estos aspectos relacionados con el desem-
pefio de sus directivos: “su planificacion es creativa” y “entrega por escrito el plan

anual”.
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Ademas, segun Alvarado et al. (2009), “el directivo trabaja en las etapas mas
altas de los valores morales de los trabajadores y su vision rodea los ideales de estos”
(p. 6). Estos deben inspirar a sus trabajadores y ser capaces de alcanzar un afecto
profundo sobre ellos, ocupandose de sus dudas y necesidades. Esto se ve reflejado
en los resultados obtenidos de este estudio, puesto que los aspectos mejor valorados
por los docentes respecto del desemperfio de sus directivos fueron: “es una persona
responsable”, “actua de acuerdo a los principios cristianos” y “mantiene buenas rela-
ciones con los docentes”.

Con referencia al clima organizacional, segun Likert (citado en Duefias Caceres
y Bobadilla Quispe, 2014), mas importante que el clima laboral en si es la percepcion
que tienen los trabajadores acerca del mismo, pues dependiendo de esta percepcion
se desencadenan los comportamientos y actitudes de los empleados respecto a su
labor. En este estudio se refleja la percepcion que tienen los docentes de los colegios
adventistas de Santander respecto del clima organizacional, obteniéndose entre los
aspectos mejor valorados “la calidad de las relaciones interpersonales entre jefes y
subalternos”, “la moralidad del personal institucional” y “la comunicacién institucional”:
y entre los peor evaluados, “el plan de capacitacion profesional en las areas de trabajo”
y ‘el apoyo institucional para el logro de los objetivos personales”.

En cuanto a la motivacion laboral, Parera'y Gonzalez (2005, citado en Banegas
Campoverde y Cardona Mendoza, 2017) declaran que es la fuerza interior de cada
individuo que lo impulsa a realizar su trabajo de la mejor manera. Segun ellos, se re-

quiere fundamentaimente de un motivo, que actie como impulso para realizar la labor,

pero que, a la vez, se mantenga y persista con el tiempo. Respecto de esto, en este
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estudio se indagaron los principales motivadores para los docentes de los colegios
adventistas de Santander, entre los cuales se encontraron “el trabajo que desempefio
esta acorde con mi capacidad”, “me gustaria desarrollar nuevas destrezas” y “puedo
fjarme metas en mi trabajo”.

Lo descrito en el parrafo anterior se complementa con lo expresado por Martinez
Guillen (2013), quien asegura que la base de la motivacién laboral es conseguir inte-
grar los objetivos organizacionales con los objetivos individuales que tiene cada em-
pleado. Asi, a través de una adecuada motivacion se puede conseguir que los emplea-
dos tengan ilusion, entusiasmo y entrega en las labores que realizan.

Finalmente, como resultado principal de esta investigacion, se pudo concluir que
las variables clima organizacional y desempefio directivo ejercen una influencia lineal
significativa sobre la motivacion laboral de los docentes de los colegios adventistas de
Santander, Colombia; permitiendo deducir que el clima organizacional y el desempefio
directivo son variables predictoras de la motivacion laboral en este grupo de docentes.

Este resultado reafirma lo expresado por Gonzalez (2008), quien caracteriza la
motivacion como un proceso interno de cada persona, el cual refleja la interaccion
individuo-ambiente y cdmo la persona percibe y asimila esta interaccion. Esto muestra,
sin duda alguna, que todos los aspectos que puedan estar relacionados con el am-
biente laboral influyen directa o indirectamente en las acciones de respuesta que este
pueda generar en su trabajo.

Ademas, es importante mencionar que del analisis de los datos también se ob-

servé que, de las dos variables independientes, el clima organizacional es la que mas

aporta a la variable dependiente motivacion laboral.
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Esto esta acorde con lo expresado por Colquitt et al. (2000, citados en Chaparro
Espitia, 2006), quienes declaran que la motivacion laboral esta influenciada, entre otras
cosas, por caracteristicas situacionales como el clima organizacional, el cual influye

determinantemente en el empleado y afecta su comportamiento.

Recomendaciones
En esta seccion, se presentan algunas recomendaciones a los directivos de los
colegios adventistas de Santander, Colombia, asi como también para futuras investi-

gaciones.

A los administradores de los colegios

1. Seguir fortaleciendo las buenas relaciones entre los diferentes niveles de la or-
ganizacion, asi como también la comunicacién institucional, pues se consideran como
aspectos positivos fuertes del clima organizacional de las instituciones.

2. Generar alternativas que favorezcan la formacion continua del personal, pues
es un aspecto motivacional fuerte que, segun los docentes, esta siendo descuidado en
las instituciones.

3. Seguir fomentando el fortalecimiento de la espiritualidad en los colegios, pues
es, sin duda, el aspecto fundamental de estas instituciones.

4. Conocer mas a fondo los objetivos personales de los docentes, tanto laborai
como profesionalmente, para que, en la medida de lo posible, se favorezca su alcance,
y de esta manera motivarlos para realizar su trabajo de la mejor manera.

5. Segquir realizando evaluaciones periodicas, tanto individual como grupalmente,

para monitorear de alguna manera los avances que se van alcanzando.
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Para futuras investigaciones
1. Replicar este estudio teniendo en cuenta todas las dependencias de la institu-
cion (administrativos, secretarias, capellanes, etc.).
2. Realizar estudios similares en otros territorios, incluyendo instituciones educati-

vas de otras denominaciones religiosas, con el objetivo de comparar los resultados

que se obtuvieron en este estudio.
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APENDICE A

INSTRUMENTO
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INSTRUMENTO

‘;" TS
EL DESEMPENO DIRECTIVO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL COMO PREDICTORES
DE LA MOTIVACION LABORAL DE LOS DOCENTES DE LOS COLEGIOS
ADVENTISTAS DE SANTANDER, COLOMBIA

Esta investigacion pretende conocer la percepcion del grado de calidad del clima organizacional, la
percepcion del nivel de desemperio de los directivos, y la autopercepcion del grado de motivacion labo-
ral, que experimentan los docentes de los colegios adventistas del departamento de Santander, Colom-
bia.

Su opinion es muy importante y valiosa, y por lo tanto, se requiere que responda con toda sinceridad
cada una de las partes que conforman este instrumento, siguiendo adecuadamente las instrucciones.

La informacion proporcionada sera tratada de forma confidencial. Al terminar de responder todas las
preguntas, por favor tenga la gentileza de regresarlo a la persona que se lo entrego.

NS

INSTRUCCIONES: Responda seglin sea su caso.

1. Género:
__ Masculino
___ Femenino

2. Afos de servicio:
10 0 menos
. 11-20
_21-30
___31lomas

3. Nivel académico:
___ Universitario
_ Especializacion
___ Maestria

4. Tipo de empleo:

____Regularizado denominacional
____Otro

iiii MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION!!!
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Analice cada una de las siguientes declaraciones y marque con una X la valoracion que mejor describe
su percepcion del clima laboral de su colegio, utilizando la escala indicada a continuacion:

[

{(',Cé,md percibe en su institucion...? o Slon i e 12

La calidad de las relaciones interpersonales entre jefes y subalternos.

La calidad de las relaciones interpersonales entre compafieros de tra-
bajo.

El reconocimiento del trabajo por parte de los jefes.

El grado de motivacion de los empleados para realizar sus tareas.

El grado de compromiso de los empleados con la mision institucional.

La comunicacion institucional.

El procedimiento de seleccion de personal.

La igualdad de salario entre hombre y mujer.

9 | Laigualdad de salario segun el estatus social soltero o casado.

110 | La interrelacion maestros alumnos. |

11 | La tecnologia educativa institucional. '

12 | La seguridad en las areas de trabajo.

13 | La seguridad en el campus.

14 | El nivel socioeconomico de los empleados.

15 | El pian de capacitacion profesional en las areas de trabajo.

16 | El apoyo institucional para el logro de los objetivos personales.

17 La posibilidad de desempefiar una funcion de mayor responsabilidad.

18 | La vida espiritual del personal institucional.

19 | La observancia de las normas de conducta organizacionales.

20 | La moralidad del personal institucional.
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Analice cada una de las siguientes declaraciones y marque con una X la valoracion que mejor describe
su percepcion del desempeifio de su jefe inmediato, utilizando la escala indicada a continuacion:

' ta’[menté:eh :
esacuerdo |
1

us_“ 2

.

(,Que tan de acuerdo esta con el desempeno de su jefe academlco in-
medlato e , :

- Tlene un excelente plan de trabaJo

Entrega por escrito el plan anual.

Propone estrategias apropiadas para alcanzar los objetivos.

Su planificacion es creativa.

Sabe priorizar objetivos.

Sabe delegar responsabilidades.

Distribuye equitativamente las tareas curriculares entre los maestros.

Concede autoridad a quienes asigna responsabilidades.

9 | Respeta los reglamentos del colegio.

i

10 | Cuando delega autoridad responde por el maestro en caso de falla.

ff1‘1 Mantiene buenas relaciones con los docentes.

12 | Es comprensivo cuando otros cometen errores.

13 | Tiene los conocimientos necesarios para hacer bien su trabajo.

: 14 Actua de acuerdo a los principios cristianos.

15 | Es una persona responsable.

16 | Toma medidas correctivas a tiempo.

17 | Sabe exigir resultados de los maestros.

18 | Es justo al evaluar el desempefio de los maestros.

19 | Utiliza métodos de supervision efectiva.

20 | Trata en privado asuntos que requieren disciplina personal.
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Analice cada una de las siguientes declaraciones y marque con una X la valoracion que mejor describe
su grado de motivacion laboral, utilizando la escala indicada a continuacion:

 desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo | , | acuerdo | acuerdo cuerd
1 2 3 4 5 6 7

¢Qué tan de acuerdo estas con estas declaraciones?

El trabajo que desempefio estd acorde con mi capacidad.

El trabajo me da la oportunidad de mejorar mis propias expectativas.

He logrado tener éxito en mis funciones.

Puedo fijarme metas en mi trabajo.

Considero que mi posicion me da prestigio.

Utilizo el poder para ayudar a los demas.

Para vencer las dificultades, utilizo toda mi influencia.

Me siento bien conmigo cuando soy lider.

9 . Tengo buenas relaciones con los demas cuando los dirijo.

10 Las relaciones con mis compafieros me motivan a tener un mejor
desempefio.

11 | Tengo buenas relaciones laborales.

12 | Realizo un trabajo en equipo.

13 | Tengo influencia en mis compafieros de trabajo.

14 | Para vencer ias dificultades en mi trabajo, busco ayuda de los demas.

15 | Estoy motivado a llegar en el trabajo tan lejos como sea posible.

16 | Prefiero hacer cosas que se hacer bien. |

17 | Mi trabajo me permite hacer cosas nuevas.

18 | Me gustaria desarrollar nuevas destrezas. <

19 Debo recibir un incentivo (felicitaciones, cartas), cuando realizo buen
trabajo.

20 | Recibo un trato justo en mi trabajo.

21 -I\/li trabajo es valorado por mi jefe inmediato.

22 | La institucion toma en cuenta mis ideas.

23 | Soy recoriocido como persona valiosa para la institucién
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RESULTADOS ANALISIS DE CONFIABILIDAD
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CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
Clima Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 172 100.0
Excluido?® 0 .0
Total 172 100.0

2 a eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

e
Cronbach mentos

944 20

Desempeno directivo

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 172 100.0
Excluido?® 0 .0
Total 172 100.0

a| 3 eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfade N deele-
Cronbach mentos

.947 20
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Motivacion laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vilido 172 100.0

Excluido?® 0 .0

Total Y 100.0

UNIVERSIDAD DE MONTEMORELOS
BIBLIOTECA

aLa eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

 Alfade N de ele-
Cronbach mentos

.868 23
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OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
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Operacionalizacion de las variables

: Definicion Gk B i :
Variable Definicion instrumental Definicion operacional
conceptual on operac

El clima organizacional percibido por
los trabajadores. La escala que se uti-
lizé para obtener los resultados fue:
1. Pésimo(a)
. Muy malo(a)
. Malo(a)
. Regular
. Bueno(a)
. Muy bueno
. Excelente

~NOoO b WON

1. La calidad de las relaciones inter-
personales entre jefes y subalternos.
2. La calidad de las relaciones inter-
personales entre comparieros de tra-
bajo.

3. El reconocimiento del trabajo por
parte de los jefes.

4. El grado de motivacion de los em-
pleados para realizar sus tareas.

5. El grado de compromiso de los em-
pleados con la mision institucional.
6. La comunicacion institucional.

Para identificar el clima
organizacional, se ob-

tuvo la media aritmética
Son las carac- de las 20 declaraciones.

teristicas del

lugar de tra- e i La variable se considero
9 7. El procedimiento de seleccion de .
. . bajo, como meétrica.
Clima organi- o personal.
. percibidas por . ;

zacional 8. La igualdad de salario entre hombre
los . Para hacer el plantea-
e y mujer. :
IFEACLES Gl 9. La igualdad de salario segun el es iSO
laboran alli. 9 9 de las conclusiones

tatus social soltero o casado.

. s de este estudio se
10. La interrelacion maestros alum-

utilizé la misma escala

nos. de medicion del instru-
11. La tecnologia educativa institucio-

nal. mento.

12. La seguridad en las areas de tra-

bajo.

13. La seguridad en el campus.

14. El nivel socioeconémico de los
empleados.

15. El plan de capacitacion profesional
en las areas de trabajo.

16. El apoyo institucional para ei logro
de los objetivos personales.

17. La posibilidad de desempefiar una
funcion de mayor responsabilidad.

18. La vida espiritual del personal ins-
titucional.

19. La observancia de las normas de
conducta organizacionales.

20. La moralidad del personal institu-
cional.
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Operacionalizacion de las variables (continuacion)

Variable

Definicion
conceptual

Definicion instrumental

Desemperio
directivo

Hace referen-
cia a la medi-
ciéon de los ni-
veles de
desempefio
de los jefes
sobre las ta-
reas y funcio-
nes
asignadas.

El nivel de desempefio percibido por
los trabajadores. La escala que se utilizo
para obtener los resultados fue:

1. Totalmente en desacuerdo

. Muy en desacuerdo

. Algo en desacuerdo

. Indeciso(a)

. Algo de acuerdo

. Muy de acuerdo

. Totalmente de acuerdo

~NOoO b wN

. Tiene un excelente plan de trabajo.

. Entrega por escrito el plan anual.

. Propone estrategias apropiadas para
alcanzar los objetivos.

4. Su planificacion es creativa.

5. Sabe priorizar objetivos.

6. Sabe delegar responsabilidades.

7. Distribuye equitativamente las tareas
cocurriculares entre los maestros.

8. Concede autoridad a quienes asigna
responsabilidades.

W N =

9. Respeta los reglamentos de la escuela.

10. Cuando delega autoridad responde
por el maestro en caso de falla

11. Mantiene buenas relaciones con los
docentes.

12. Es comprensivo cuando otros come-
ten errores.

13. Tiene los conocimientos necesarios
para hacer bien su trabajo.

14. Actua de acuerdo a los principios
cristianos.

15. Es una persona responsable.

16. Toma medidas correctivas a tiempo.
17. Sabe exigir resultados de los maes-
tros.

18. Es justo al evaluar el desempefio de
los maestros.

19. Utiliza meétodos de supervision
efectiva.

20. Trata en privado asuntos que requie-

ren disciplina personal.

72

Definicion operacio-
nal

Para conocer el nivel
de desempefio direc-
tivo, se obtuvo la me-
dia aritmética de ias
20 declaraciones.

La variable se consi-
deré como métrica.

Para hacer el plan-
teamiento

de las conclusiones
de este estudio se
determiné la si-
guiente
equivalencia para la
escala utilizada:

. Pésimo(a)

. Muy bajo(a)

. Bajo(a)

- Regular

- Alto(a)

. Muy alto (a)

. Excelente

~NO O WN



Operacionalizacion de las variables (continuacién)

Variable

Motivacion
laboral

Definicién
conceptual

Hace referen-
cia al grado
de

motivacion
que sienten
los empleados
en la realiza-
cion de sus la-
bores.

Definicion instrumental

Definicién opera-

cional

El grado de motivacion percibido por los em-

pleados. La escala que se utilizo para obte-
ner los resultados fue:

. Totalmente en desacuerdo

. Muy en desacuerdo

. Algo en desacuerdo

. Indeciso(a)

. Algo de acuerdo

. Muy de acuerdo

. Totalmente de acuerdo

~NOoO oD WN -

1. El trabajo que desempefio esta acorde
con mi capacidad.

2. El trabajo me da la oportunidad de mejo-
rar mis propias expectativas.

3. He logrado tener éxito en mis funciones.
4. Puedo fijarme metas en mi trabajo.

5. Considero que mi posicion me da presti-
gio.

6. Utilizo el poder para ayudar a los demas.
7. Para vencer las dificultades, utilizo toda
mi influencia.

8. Me siento bien conmigo cuando soy lider.
9. Tengo buenas relaciones con los demas
cuando los dirijo.

10. Las relaciones con mis compafieros me
motivan a tener un mejor desempefio.

11. Tengo buenas relaciones laborales.

12. Realizo un trabajo en equipo.

13. Tengo influencia en mis compafieros de
trabajo.

14. Para vencer las dificultades en mi tra-
bajo, busco ayuda de los demas.

15. Estoy motivado a llegar en el trabajo tan
lejos como sea posible.

16. Prefiero hacer cosas que sé hacer bien.
17. Mi trabajo me permite hacer cosas nue-
vas.

18. Me gustaria desarrollar nuevas destre-
zas.

19. Debo recibir un incentivo (felicitaciones,
cartas), cuando realizo buen trabajo.

20. Recibo un trato justo en mi trabajo.

21. Mi trabajo es valorado por mi jefe inme-
diato.

22. La organizacion toma en cuenta mis
ideas.

23. Soy reconocido como persona valiosa

~ para la organizacion.
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Para conocer el
grado de motiva-
cion laboral, se
obtuvo la media
aritmética de las
23 declaraciones.

La variable se
consideré como
meétrica.

Para hacer el
planteamiento

de las conclusio-
nes de este estu-
dio se

determiné la si-
guiente
equivalencia para
la escala utilizada:
1. Pésimo(a)

. Muy bajo(a)

. Bajo(a)

. Regular

- Alto(a)

. Muy alto (a)

. Excelente

~NOoOOo s WN



Operacionalizacion de las variables (continuacion)

Variable

A. Género

B. Aios de
servicio

C. Nivel de
estudio

D. Tipo de
empleo

Definicion concep-

tual

Es el autocepto que
tienen los participan-
tes de manera indivi-
dual

de un ser femenino

y
masculino

Tiempo que tiene el
encuestado traba-
jando en la institu-
cion expresado en
anos

Es la
identificacion de
su nivel de forma-
cion profesional,
como:
universitario,
especializacion y
maestria.

Definiciéon instrumental

La variable se determiné por la
respuesta obtenida bajo el item
Género:

10 Masculino

2{1 Femenino

La variable se determino por la
respuesta obtenida bajo el item
Afos de servicio:

10 10 aflos o menos

20 11 a 20 afos

300 21 a 30 afios

477 31 o mas afos

La variable se determino por la
respuesta obtenida bajo el item
Nivel de estudio:

10 Universitario

20 Especializacion

30 Maestria

Definicion operacional

Los datos se clasificaron

en las siguientes catego-
rias:

1 = Femenino

2 = Masculino

La escala de medicion
es nominal.

Los datos se clasificaron

en las siguientes catego-
rias:

1.De0a10
2.De11a20
3.De21a30

4. 31 o0 mas afnos

La escala de mediciéon
es ordinal.

Los datos se
categorizaron de la
siguiente forma:

1 = Universitario

2 = Especializacion
3 = Maestria

La escala de medicion
es ordinal.

Condicién laboral
del docente en la
universidad.

La variable se determino por la
respuesta obtenida bajo el item
Tipo de empleo:

10 Regularizado denominacio-
nal

20 Otro
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Los datos se ciasificaron
en las siguientes catego-
rias.

1 = Reguiarizado deno-
minacional

2 = Otro

La escala de medicion
es nominal.
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OPERACIONALIZACION DE LAS HIPOTESIS

Hipotesis

Variables

El desempefio directivo
y el clima organizacional
no son predictores de la
motivacion, segun la
percepcion de los do-
centes de los Colegios
Adventistas

de Santander, Colombia.

Dependiente
A. Motivacion

Independiente
B. Desemperio di-
rectivo
C. Clima organi-
zacional

Nivel de medicién

H1: No existe una dife-
rencia significativa en el
grado de motivacion la-
boral de los docentes de
los Colegios Adventistas
de Santander, Colombia
segun el género.

H2: No existe una dife-
rencia significativa en el
grado de motivacion la-
boral de los docentes de
los Colegios Adventistas
de Santander, Colombia
segun el nivel acadeé-
mico.

Dependiente
A. Motivacion

Independiente
B. Género

Dependiente
A.  Motivacion

Independiente
B. Nivel acadé-
mico

H3: No existe una dife-
rencia significativa en el
grado de motivacion la-
boral de los docentes de
los Colegios Adventistas
de Santander, Colombia
segun el género y el ni-
vel acadéemico.

Dependiente
A. Motivacion

Independiente

B. Género
C. Nivel acade-
mico

Prueba estadistica

H4: No existe una dife-
rencia significativa en el
grado de motivacion la-
boral de los docentes de
los Colegios Adventistas
de Santander, Colombia
segun los afos de servi-
cio y el tipo de empleo.

Dependiente
A. Motivacion

Independiente
B. Afos de servi-
cio
C. Tipo de em-
pleo
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A. Meétrica
Para la prueba de
la hipotesis se uso

B. Meétrica la prueba estadis-
tica regresion multi-

C. Métrica ple.

Para la prueba de

A Métrica la hipotesis se uso
la prueba estadis-
tica T para mues-

B Nominal tras independien-
tes.

A. Meétrica Parg l.a pr_ueba de'
la hipotesis se uso
la prueba estadis-

: tica analisis de va-

B. Ordinal rianza de un factor.

A Melgea Para la prueba de
la hipotesis se uso

B. Nominal I8 p"“e?? estadis-

) tica analisis de va-

C. Ordinal . .
rianza factorial.

D. Métrica
Para la prueba de
la hipotesis se usod

E. Ordinal la prueba estadis-
tica analisis de va-

F. Nominal rianza factorial.
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DATOS DEMOGRAFICOS

GENERO

Género

Masculino
[l Fermenino

ANOS DE SERVICIO

Afos de Servicio

Media « 1,49
Desviacién esrandar » 302
Now 172

Frecuencia

Afios de Servicio
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NIVEL ACADEMICO

Nivel Académico

Media » 1,26
Desviacion estandar = 558
Nw= 172

Frecuencia

2.0 25 3.0 35

i
-
f=]
[
FY

Nivel Académico

TIPO DE EMPLEO

Tipo de empleo
{iregularizado Denominacional
B oo
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PRUEBAS DE HIPOTESIS

HIPOTESIS NULA PRINCIPAL

Resumen del modelo

F———"
R cua- R cuadrado
Modelo R dar de la es-

drado ajustado

timacion
1 .555° .307 .299 51419

s Predictores: (Constante), Desempefio Directivo, Clima Organizacional

ANOVAa

—— T o )
Modelo gl F Sig.

cuadrados dratica

1 Regresion 19.840 2 9.920  37.520 .000°

Residuo 44.682 169 .264

Total 64.522 171

aVariable dependiente: Motivacion Laboral
b Predictores: (Constante), Desempefio Directivo, Clima Organizacional

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados  estandarizados

‘D‘esv. .
Modelo B Beta t Sig.
Error

1 (Constante) 3.113 337 9.239 .000

Clima Organi-

. .265 .066 .346 4.030 .000
zacional
Desempefio

] ) 220 .072 .260 3.034 .003
Directivo

aVariable dependiente: Motivacion Laboral
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HIPOTESIS NULA 1

Estadisticas de grupo

GERETH N Media Dersv. es- Error t:p.. de
o . ftandar la media
Wolssion . sulino 55  5.8569 70622 09523
Femenino 117 59387 56735 05245

Prueba de muestras independientes

Prueba de
Levene de : :
igualdad de Prueba t para la igualdad de medias
varianzas
95% de intervalo de
Sig. (bi- Diferencia | Diferencia | cenfianza de la dife-
F Sig. t gl Ia?éral) de me- de error rencia
dias estandar
Inferior | Superior
Se asu-
ML | MenNvas 5796 | 096 | -813 | 170 417 -.08177 10053 | -.28021 | .11667
rianzas
iguales
No se
asumen -752 | 87,967 | 454 -08177 | 10872 | -29782 | .13429
varianzas
iguales

HIPOTESIS NULA 2
Prueba ANOVA de un factor

Suma de Media cua-
cuadrados gl dratica F Sig
Entre grupos 2.924 2 1.462 4.011 .020
Dentro de grupos 61.598 169 .364
Total 64.522 171
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Prueba post hoc, método de Scheffe (Hipotesis nula H>)

. “Intervalo de confianza al
(1) Nivel

o (J)Nivel  Diferenciade  Desv. S %%
academico académico  medias (I-J) Error g Limite infe- Limite su-
, e . gor  perior
Universitarlp o PocHr 36857 13130 021 0443 6928
Zacon o
Maestria 01752 19776 996 -5059 4709
Espog@lizs-  Universita: .36857 13130 021 -.6928 -.0443
Maestria 38609 22589 235 -.9440 1718
Maestria gg"’ers‘ta' 01752 19776 996 4709 5059
Especiali- 38609 22589 235 1718 9440
zagion I o

HIPOTESIS NULA 3

Factores inter-sujetos

Etiqueta de valor N
Geénero 1 Masculino 55
2 Femenino 117
Nivel académico 1 Universitario 137
2 Especializacion 25
3 Maestria 10

Pruebas de efectos inter-sujetos

Tipo Il de

Origen suma de gl Med'@ F Sig.
cuadratica
cuadrados
Modelo corregido 3.9084 5 782 2141 .063
Interseccion 1837.428 1 1837.428 5032.086 .000
Género .085 1 .085 233 630
Nivel académico 3.053 2 1.527 4.181 017
Género * Nivel académico 916 2 458 1.254 .288
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Error 60.614 166 .365

Total 6077.316 172

Total corregido 64.522 171

@R al cuadrado = .061 (R al cuadrado ajustada = .032)

HIPOTESIS NULA 4

Factores inter-sujetos

Etiqueta de valor N
Afos de servicio 1 10 o menos 125
2 De 11a20 19
3 De 21a30 18
4 De 31 en adelante 10
Tipo de empleo 1 Regularizado denominacional 68
2 Otro 104

Pruebas de efectos inter-sujetos

' Tipo lll de Wiedia ‘
Origen suma de gl i E Sig.
cuadratica
cuadrados

Modelo corregido 1.6482 7 235 614 744
Interseccion 1809.170 1 1809.170 4719.047 .000
Género 393 3 131 342 795
Nivel académico 1.054 1 ‘1 .054 2.748 .099
Geénero * Nivel académico 688 3 229 598 617
Error 62.874 164 .383
Total 6077.316 172
Total corregido 64.522 171

@R al cuadrado = .026 (R al cuadrado ajustada = -.016)
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PREGUNTAS COMPLEMENTARIAS

Estadisticos descriptivos

. Desv.‘“‘Es- . , .
N Media ) Asimetria Curtosis
tandar
. L. L, L. Desv. e Desv.
Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico
Error Error
Clima Organi-
. 172 5.5427 .80080 =777 .185 .740 .368
zacional
Desempeio
L. 172 6.0445 .72780 -1.483 .185 2.782 .368
Directivo
Motivacion La-
172 5.9125 .61426 -.690 .185 -.088 .368
boral
N valido (por
. (p 172
lista)
MOTIVACION LABORAL
Estadisticos descriptivos
. o . Desv.
N  Minimo Maximo Media )
estandar
ML1 El trabajo que desempefio estd acorde con
. . 172 3 7 6.56 .788
mi capacidad
ML18 Me gustaria desarrollar nuevas destrezas 172 2 7 6.37 .817
IViL4 Puedo fijarme metas en mi trabajo 172 1 7 6.30 .992
ML2 El trabajo me da la oportunidad de mejorar
) ) ) 172 1 7 6.29 1.138
mis propias expectativas
ML15 Estoy motivado a llegar en el trabajo tan le-
. . 172 3 7 6.24 .883
jos como sea posible
ML3 He logrado tener éxito en mis funciones 172 2 7 6.16 .883
MIL11 Tengo buenas relaciones laborales 172 1 7 6.13 1.020
ML17 Mi trabajo me permite hacer cosas nuevas 172 1 7 6.11 1.126
MLS Tengo buenas relaciones con los demas
L 172 4 7 6.10 .845
cuando los dirijo
ML20 Recibo un trato justo en mi trabajo 172 2 7 6.05 1.107
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IML10 Las relaciones con mis compafieros me mo-

. . . 172 2 7 6.05 1.036
tivan a tener un mejor desempefio
ML14 Para vencer las dificultades en mi trabajo,
i 172 1 7 6.02 1.154
busco ayuda de los demas
IMIL12 Realizo un trabajo en equipo 172 2 7 5.99 1.132
ML8 Me siento bien conmigo cuando soy lider 172 4 7 5.99 .892
IMIL23 Soy reconocido como persona valiosa para
e 172 1 7 5.90 1.323
la institucion
ViL21 Mi trabajo es valorado por mi jefe inmediato 172 1 7 5.90 1.224
MIL16 Prefiero hacer cosas que sé hacer bien 172 1 7 5.84 1.380
ML22 La institucidon toma en cuenta mis ideas 172 1 7 5.77 1.294
ML6 Utilizo el poder para ayudar a los demas 172 1 7 5.63 1.518
ML13 Tengo influencia en mis compaferos de tra-
. 172 1 7 5.43 1.459
bajo
ML5 Considero que mi posicion me da prestigio 172 1 7 5.33 1.503
ML7 Para vencer las dificultades, utilizo toda mi in-
. 172 1 4 5.13 1.681
fluencia
ML19 Debo recibir un incentivo (felicitaciones, ,
. . 172 1 7 4.68 1.943
cartas), cuando realizo buen trabajo
N valido (por lista) 172

CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticos descriptivos

, , . . Desv.
N  Minimo Madaximo Media )
estandar
CO1 La calidad de las relaciones interpersonales
) 172 1 7 5.98 1.068
entre jefes y subaliternos
€020 La moralidad del personal institucional 172 1 7 5.86 1.206
CO6 La comunicacion institucional 172 4 7 5.86 .975
CO2 La calidad de las relaciones interpersonales
. . 172 3 7 5.85 1.003
entre compaferos de trabajo
CO10 La interrelacion maestros alumnos 172 2 7 5.81 .865
CO19 La observancia de las normas de conducta
172 3 7 5.76 .883

organizacionales
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CO18 La vida espiritual del personal institucional 172 2 7 5.61 .970

COS5 El grado de compromiso de los empleados

TR 172 2 7 5.57 1.271
con la misién institucional
CO7 El procedimiento de seleccidn de personal 172 2 7 5.56 1.088
CO12 La seguridad en las areas de trabajo 172 2 7 5.56 992
CO13 La seguridad en el campus 172 4 7 5.55 .938
CO3 El reconocimiento del trabajo por parte de los
. 172 1 % 5.53 1.206
jefes
CO8 La igualdad de salario entre hombre y mujer 172 1 7 5.51 1.344
CO4 El grado de motivacion de los empleados para
. 172 1 7 5.49 1.167
realizar sus tareas
CO11 La tecnologia educativa institucional 172 1 7 5.35 1.246
CO17 La posibilidad de desempefiar una funcion
- 172 1 7 5.27 1.435
de mayor responsabilidad
CO9 La igualdad de salario segun el estatus social i
172 1 7 5.22 1.458
soltero o casado
CO15 El plan de capacitacién profesional en la
) piall fis capad . > an 2 7 519 1214
areas de trabajo
CO16 El apoyo institucional para el logro de los ob-
e 172 1 7 5.18 1.323
jetivos personales
CO14 El nivel socioecondmico de los empleados 172 3 7 5.13 1.068
N valido (por lista) 172

DESEMPENO DIRECTIVO

Estadisticos descriptivos

L L. . Desv.
N Minimo Maximo Media ,
estandar

DD15 Es una persona responsable 172 1 7 6.46 951
DD14 Actua de acuerdo a los principios cristianos 172 4 7 6.37 787
DD11 Mantiene buenas relaciones con los docen-

172 4 7 6.30 .873
tes
DD9 Respeta los reglamentos del colegio 172 2 7 6.26 .945
DD20 Trata en privado asuntos que requieren dis- i

172 1 7 6.23 1.099

ciplina personal
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DD13 Tiene los conocimientos necesarios para ha-

. . 172 6.23 974
cer bien su trabajo
DD1 Tiene un excelente plan de trabajo 172 6.10 .876
DD10 Cuando delega autoridad responde por el
172 6.06 1.080
maestro en caso de falla
DD16 Toma medidas correctivas a tiempo 172 6.06 .856
DD18 Es justo al evaluar el desempefio de ios
172 5.99 1.051
maestros
DD8 Concede autoridad a quienes asigna respon-
o 172 5.99 1.095
sabilidades
DD17 Sabe exigir resultados de los maestros 172 5.99 1.157
DD6 Sabe delegar responsabilidades 172 5.99 .943
DD19 Utiliza métodos de supervision efectiva 172 5.95 1.059
DD12 Es comprensivo cuando otros cometen erro-
172 5.92 1.103
res
DD3 Propone estrategias apropiadas para alcanzar
o 172 5.89 1.089
los objetivos
DDS5 Sabe priorizar objetivos 172 5.80 934
DD4 Su planificacion es creativa 172 5.78 1.019
DD2 Entrega por escrito el plan anual 172 5.77 1.399
DD7 Distribuye equitativamente las tareas cocurri-
172 5.74 1.162
culares entre los maestros
N vélido (por lista) 172
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