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RESUMEN

El objetivo principal de este trabajo investigativo fue determinar la relacion
existente entre la gestion directiva y la motivacion laboral en la unidad
educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018. Esta institucion
esta ubicada en un sector urbano marginal al noroeste de la ciudad. Este
estudio investigativo se realiz6 teniendo en cuenta el método cuantitativo.
La investigacion fue correlacional, se usé un disefio descriptivo -
correlacional, se trabajé con una muestra formada por 36 servidores de la
institucion. La recoleccién de informacion se efectué empleando un
cuestionario de opinién sobre gestion directiva y un segundo cuestionario
sobre motivacion laboral, que se aplicaron al personal de la institucién,
estos cuestionarios fueron validados mediante la matriz de validacion
pertinente. Para analizar los datos se uso los estadisticos r de Pearson y la
prueba t de student, estadisticos que determinaron la relacion entre las
variables de estudio y la verificacion de las hipotesis. Se determind que
existe un predominio del nivel de gestion directiva bueno con el 75% y
prevalece un nivel de motivacién, laboral alta con el 67%. A demas se
establecié que existe relacion directa y significativa entre las variables de
estudio. El grado de relacion segun el coeficiente de correlacion de Pearson
fue de 0,509** (Sig.= 0.002 < 0,01) lo que indica una correlacién moderada,
directa y significativa a nivel 0.01 entre las variables de estudio. Por lo que
se pudo concluir, que en este caso, si la gestién directiva se propone
gestionar el talento humano debe tener presente los factores externos de
la motivacion laboral expuestos en esta investigacion, por ser la dimensién

en la que se obtuvo la calificacion mas baja.

Palabras clave: Gestion directiva, motivacion laboral, relacion, unidad

educativa
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
the administrative management and job motivation in the educational unit
“Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018. This institution is located in a
marginal urban sector northwest of the city. The study was processed under
the quantitative method. Research was correlational, a design was used
descriptive - correlational, and the sample selected was composed of 36
servers of the institution. Data collection was carried out by applying a
guestionnaire of opinion about administrative management and other job
motivation questionnaire, applied to the staff of the institution, which were
validated by the respective validation matrix. Statistical tests were used for
the analysis of information Pearson's r and student t, which allowed to
determine the relationship between variables and test the hypothesis. The
results showed a predominance of the good level of administrative
management with 75% and a prevalence of the high level of job motivation
with 67%. They also determined that there is a significant relationship
between the two variables. The degree of relationship according to the
Pearson's r coefficient was of 0,509** (p = 0.000 < 0.002) indicating a
correlation moderate, direct and significant at the 0.01 level. As it was
possible to conclude, that in this case, if the managerial management
intends to manage the human talent must take into account the external
factors of the work motivation, exposed in this investigation, for being the

dimension in which the qualification was obtained more low.

Key words: Management, work motivation, relationship, educational

institution



1.1.

l. INTRODUCCION

Realidad Problematica

1.1.1. Ubicacion contextual internacional

La gestion directiva conlleva un sin niumeros de retos y desafios, comprende
el encaminar a la institucién educativa en lo académico y en lo administrativo.
Dentro de los aspectos de la administracion esta el factor relacionado con el
manejo del talento humano, lo que implica gestionar adecuadamente el aporte
de quienes forman el centro educativo, uno de los imperiosos desafios es el
de motivar laboralmente al personal.

Al interior de las instituciones educativas, tanto en las particulares como en
las de sostenimiento fiscal, el rector o director, tiene que ejecutar las tareas
gue demanda la administracion de estas, pero a mas de eso debe ser un lider
que apligue competencias gerenciales, actitudes y habilidades que apoyen su
desempefio profesional Rincén (2011) indica que esto es necesario para
poder influir en su equipo de trabajo y motivarlo a la consecucién de los
objetivos institucionales.

Todo administrador dentro de su quehacer tiene que gestionar los asuntos
que demandan la conduccion del talento humano, por lo que, la motivacion
del personal que dirige es parte de su cometido y el director educativo no tiene
por qué ser la excepcion.

La gestion acertada del talento humano representa una ventaja competitiva
en la direccion empresarial y de cualquier institucion como aduce Pefia (2015)
esto es lo que permite alcanzar éxito. Siendo un pilar fundamental para
manejar el recurso humano la motivacion.

Generar sentimientos de pertenencia y compromiso ha sido la gran tarea para
conseguir motivacion en los miembros de cualquier organizacion, en el estudio
de tendencias globales del compromiso de los empleados segun expone Aon
Hewitt (2015) se reconoce que el compromiso de la fuerza laboral influye en

factores como el PIB y en general en lo econémico.

Entonces, es necesario conocer como dentro de una institucién educativa los
funcionarios encargados de la administracién estan motivando al personal que

la conforma, pues se debe despejar la incdgnita sobre si la motivacion laboral
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esta relacionada con el quehacer directivo, puesto que existen estudios que
apuntan que a mayor gestién de los directivos al respecto, mas motivados
estaran los miembros de la entidad, o en su defecto, si quienes ejercen
funciones de rectoria no estan haciendo nada para su consecucion los

colaboradores estaran menos motivados laboralmente.

La motivacion laboral juega un rol importante para la productividad del
individuo Tijerina (2011) en educacién es necesario determinar si el actuar de
los funcionarios que ejercen direccion afecta o no a la motivacion de quienes
conforman los centros de estudio, ya que los directores tienen un papel
importante dentro de los factores motivacionales porque son quienes

establecen en parte las condiciones de trabajo.
1.1.2 Ubicacion contextual nacional

En Ecuador en la Ultima década las politicas para la administracion educativa
cambiaron contundentemente sobre todo en su forma. El Ministerio de
Educacion y sus funcionarios tienen una gran injerencia, incluso en aspectos
minimo del diario vivir de las instituciones, como elaboracion de carteleras,
minuto civico, directrices puntuales para celebraciones, y otras situaciones
que afectan directa o indirectamente tanto la gestion administrativa como la
motivacion laboral de sus miembros. De esto podemos citar muchos ejemplos,
asi el caso de los mdltiples acuerdos de ultima hora que emite el propio
ministro de educacion, que en ocasiones sin proporcionar los recursos ni el
tiempo necesario ordena actividades o cumplimientos de normas, que ponen
en apuros a las propias autoridades institucionales que se ven obligados a
presionar al personal para poder cumplir con los requerimientos de ultimo
momento. En cuanto a los recursos de todo tipo aun se sigue privilegiando a
las instituciones educativas emblematicas, grandes o0 mejores ubicadas
geograficamente, dejando rezagadas a las mas pequefias y alejadas que
carecen de lo mas minimo. Estos aspectos repercuten indiscutiblemente

sobre la gestion directiva y la motivacion laboral.

Segun Johan (2015) dentro de las estadisticas nacionales, el estudio del
Proyecto Happiness, que encuesto a los trabajadores del Ecuador en torno a

su felicidad en el trabajo, que utilizé una muestra representativa de los
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trabajadores del sector gubernamental y de la empresa privada del pais en el
afo 2011, se concluy6 que para los ecuatorianos sentirse alegre en el trabajo
genera mejores relaciones entre compafieros de labores y aporta en el mejor

rendimiento de las tareas cotidianas. (p.20)
1.1.3. Ubicacién contextual local

La unidad educativa objeto de esta investigacion, cuenta con un Rector y un
Vicerrector, quienes son los encargados de la administracion directa del
centro educativo, también tiene un Inspector General y una Subinspectora que
colaboran directamente con la gestion administrativa del establecimiento.
Conforman la institucion también los docentes, el personal administrativo que
incluye a los miembros del Departamento de Consejeria Estudiantil o DECE y

el personal de mantenimiento y de servicio.

La gestion directiva, a parte del marco legal que la rige se ve limitada por las
disposiciones de los distritos educativos, que a su vez reciben 6rdenes y
directrices de la administracién central o Ministerio de Educacién, puesto que
la mayor parte de las acciones que se realizan estan bajo el enfoque de las
autoridades de turno. En cuanto a la motivacion laboral, los trabajadores
tienen que enfrentarse a situaciones que pueden ser desmotivadoras como
son salarios poco representativos, ventajas sociales inapropiadas, falta de
oportunidades de promocion, inseguridad laboral, ausencia de herramientas
tecnologicas, independientemente de los factores propios de las instituciones

urbanas marginales.
1.1.4. Diagnéstico

Los directores fiscales no pueden usar la motivacién del dinero, pero a los
docentes no solamente los motiva la recompensa econémica sino que hay
otros motivantes intrinsecos. “Existen diferencias individuales que causan
que unas personas sean mas susceptibles que otras a diversos motivadores”
(Tijerina, 2011).

Es en esos otros agentes motivadores donde puede jugar un papel importante
la gestion directiva para motivar, no solamente a los docentes sino a todo el

personal, por lo que es relevante analizar la gestion de los directivos de la
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institucién educativa respecto a la motivacion de sus colaboradores, conocer
los aspectos que se han venido presentando alrededor de este problema y
como entre estos existe una correlacion que repercute en el funcionamiento y

en la consecucion de logros tanto institucionales como personales.
1.1.5. Pronostico

De no gestionar el directivo la motivacién laboral, se pierde la gran oportunidad
de mantener el talento humano en éptimas condiciones lo que repercute sobre
los resultados y la productividad. Merlo (2016) afirma: “Las personas son el
recurso mas preciado que tienen las organizaciones, y al considerar esto, se
debe motivar y prestar mucha atencién en como se encuentren y retener a los

mejores talentos y puestos de trabajo que sean claves” (pag.21).

Mantener un personal motivado es de gran importancia, sobre todo en un

medio que exigen tanto como es el campo educativo.
1.1.6. Alternativas de solucion

Los directivos dentro de su gestion, para contribuir a la motivacion del
personal, podrian aplicar estrategias que puedan desarrollar compromiso y
sentido de pertenencia de los colaboradores, asi como lo menciona Merlo
(2016) “Considerar que los trabajadores participen activamente en la toma de

decisiones para el mejoramiento de la institucion” (p. 107).

Generar, dentro del Proyecto Educativo Institucional un sistema para la
elaboracion de estrategias que viabilicen la creacion de subsistemas de
gestion del recurso humano encuadradas en las politicas gubernamentales.
Ademas Barba (2015) menciona que se debe “incluir dentro del manual de
funciones de las instituciones educativas, la gestion del talento humano, no

solo como de control, sino que incluyan todos los subsistemas” (p. 104).

El directivo dentro de su politica de gestion podria promover la motivacion a
través del reconocimiento publico y valoracion de los logros alcanzados ya
sean individuales o del equipo de trabajo, creando asi compromiso

institucional (Palomares, 2016).
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1.1.7. Incidencias estadisticas

La “Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura” Unesco (2014).en su “Estudio del estado del arte con base en ocho
sistemas escolares”, reporta datos significativos sobre el tipo de lideres
escolares en Latinoamérica y el Caribe, en los que establece que las leyes
de educacion de esta region tienden a cargar con multiples
responsabilidades a los directivos y que éstos se enfrentan a una cantidad
exagerada de funciones que van en aumento, las que comprenden ambitos
muy distintos, desde la dirigir a todo el personal, responsabilizarse por los
bienes, equipos e inventarios del establecimiento, elaborar el distributivo y
asignar las cargas horarias, tutelar y coordinar los planes anuales, informar
a los entes superiores, responder por la vigilancia, proteccion y seguridad de
los educandos, autorizar celebraciones y eventos, o conducir las demandas
de cooperacion local entre otras cosas. La UNESCO analizando los datos
estadisticos de su investigacion llega a algunas conclusiones, entre ellas que
los directores, en el sistema educativo en la region no poseen atribuciones

en lo referente a la gestion del talento humano.

En el Ecuador, entre los problemas que presenta el sistema de educacion,
estd la carencia de preparacion y profesionalizacién de los rectores o
autoridades directivas, (Fabara Garzén, 2014) refiere que existe ausencia de
programas de capacitacion permanente, de formacion de los directores y
gue falta generar en quienes seran autoridades educativas, el desarrollo de

capacidades tales como el liderazgo pedagdgico.

Lo que lleva a deducir que en su mayoria los directivos educativos de los
paises latinoamericanos no estan preparados para una efectiva conduccion
de los centros de educacion, cuestion que repercute directamente en su
gestionar sobre el recurso humano que dirigen y por lo tanto en cuanto a
motivacion laboral, en el mejor de los casos, estarian realizando una labor

sin la pericia necesaria para ejecutarla.

En Espafa en la Revista digital Tema para los docentes (2011) en su articulo

“La desmotivacion en los docentes” indica que la causa de esta serian las

14



dificultades derivadas de su trabajo profesional, como son la carencia de
recursos, en algunos casos desde la incomoda infraestructura, falta de
equipos y materiales para apoyar su labor, la sobrecarga administrativa, el
juzgamiento social negativo, el bajo apoyo de la familia de los educandos y

la desmotivacion de los alumnos hacia el estudio.

Son quienes desempefian cargos directivos o gerenciales los que requieren
estar formados y capacitados para ser quienes lideren la motivacion de sus
colaboradores, puesto que son quienes orientan al equipo laboral a

comprometerse con la organizacion tal como lo indica Manes (Alcon, 2014)

En Ecuador, la desmotivacion laboral empieza por la falta de servicios
elementales dentro de las instituciones educativas, la investigacion sobre
salud laboral docente realizada por la “Secretaria Nacional de la Mujer de la
Unién Nacional de Educadores” en el afio 2012, indica que solo hay
comedores en un 12% de centros escolares, salén de docentes 30%, acceso
a internet 15% y desde luego a medios digitales, solo el 9% tiene biblioteca
al servicio de la investigacion de los profesores, en cuanto a espacios de
recreacion destinado para los docentes, solamente el 15%l los tiene,
también se carece de lugares de descanso, y que como consecuencia de
esto las instituciones escolares ecuatorianas representan riesgo para los
trabajadores en lo fisicoy psiquico debido a que se debe laborar en aulas
no apropiadas, muy pequefas para la cantidad de alumnos, en la mayoria
con mala ventilacién, con poca o deficiente iluminacion, sin climatizacién
adecuada, y se esta expuesto a contaminantes y otros riesgos para la salud,
por la ausencia en algunos casos, de los servicios basicos elementales como

alcantarillado, sanitarios, agua potable, luz eléctrica y otros.

Cabe mencionar que en la institucion donde se realizo el presente trabajo de
investigacion, no existen datos estadisticos sobre la gestion directiva y la
motivacion laboral, de manera que teniendo en cuenta datos como los
expuestos en los parrafos anteriores, es hecesario empezar a conocer Como
estos aspectos pueden tener efectos en la unidad educativa “Adalberto Ortiz

Quifionez”.

15



1.2 Trabajos previos
1.2.1. Antecedentes

El presente trabajo de investigacion se fundamenté en estudios y
contribuciones anteriores de otros autores sobre gestion directiva y motivacion
laboral, teniendo presente el contexto internacional y nacional, como se

detalla a continuacion:
1.2.2. Anivel Internacional
Entre las investigaciones previas sobre la temética encontramos:

Un estudio investigativo realizado en Monterrey del autor Tijerina (2011)
denominado “Papel de la motivacién en el Desempefio Docente”, de disefio
descriptivo correlacional, cuya muestra fue censal y estuvo formada por un
universo de 30 docentes de la escuela de posgrado perteneciente a la
Facultad de Ciencias Politicas de la Universidad Autdbnoma de Nuevo Leon
que analizo las dimensiones: afiliacion, logro, expectativas, proceso, entorno
y contenido, utilizando como instrumento el cuestionario para ambas
variables. Lleg6 a las siguientes conclusiones: a) Los docentes dan prioridad
a la motivacion intrinseca por encima de la extrinseca. b) Los docentes,
expresaron que, si bien es cierto tienen que dedicar mas horas de las
asignadas en su carga horaria para la consecucion de su trabajo, lo disfrutan
al punto de dejarse absorber perdiendo hasta la nocion del tiempo, lo que
repercute en la disminucion del tiempo para la atencion de aspectos
personales y familiares, lo que podria generar conflictos en su vida personal
gue podrian generar resultados no deseados en el cumplimiento de su labor.
c) En cuanto a la motivacién laboral, para este grupo de maestros se

determind que los mismos son sensibles a diversos factores motivacionales.

Alcon (2014) En su investigacion de Venezuela, denominada “Habilidades
Gerenciales y la Satisfaccion Laboral de los Docentes de las Escuelas Basicas
del Sector Cafio Nuevo del Municipio Tinaquillo, Estado Cojedes”, de disefio
correlacional, que para el estudios de sus variables se enfocd en las
dimensiones factores sociales, factores institucionales, habilidades

conceptuales, habilidades técnicas y habilidades humanas, empleando una
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muestra censal conformada por 19 docentes a los cuales se les aplico el
cuestionario como instrumento que fue validado a través de juicio de experto
y la confiabilidad se calcul6 a través del coeficiente de Alpha de Cronbach. Se
llegd a las siguientes conclusiones: a) Las habilidades gerenciales de quien
dirige una institucion tienen gran repercusion en el practica laboral de sus
servidores, pues la gestion del director y el uso adecuado que este haga de
sus destrezas, garantizan el compromiso con la entidad, y el interés para el
cumplimiento de sus labores, aspectos determinantes para tener motivacion
laboral. b) Al determinar los factores que establecen la satisfaccion laboral de
los docentes en las unidades del sector estudiado, se evidencié que el director
debe manejar estrategias para solucion de conflictos, mostrar reconocimiento
para el trabajo docentes, tener empatia con su personal y que en este caso
existia ausencia de estas habilidades. c¢) También, segun este trabajo
investigativo se evidencié que el gerente educativo o director no usa la
motivacion como elemento importante en la tarea relacionada con la gestién
del talento humano, porque no posee sentido de pertenencia con la entidad

educativa en la que cumple sus funciones y no utiliza la sinergia.

En la investigacion realizada por Peralta (2015), en Venezuela, denominada
“Gestion del Director y Motivacién Laboral en los Docentes en Educacién
Basica, Nivel de Media General”’, de disefio correlacional, cuantitativo, no
experimental, descriptivo transversal, para el estudio de la variable gestion
directiva se encausé en las funciones administrativas, pedagdgicas y
comunitarias como dimensiones, y para la variable motivacion laboral empleé
las como dimensiones los factores motivacionales y el modelo de
reforzamiento, tuvo una poblacién censal compuesta por 75 individuos entre
autoridades y docentes, utilizando como instrumento el cuestionario validado
a través de juicio de experto y se le aplicé la confiabilidad por Alpha de
Cronbach. Se determin6 que las variables tenian una relacién positiva media,
siendo el valor obtenido por el coeficiente de correlacion de Pearson, es 0.621.
Se recomendo ejecutar un programa de motivacion, dirigido a las autoridades
y profesores, para optimizar su tarea. Concluyendo lo siguiente: a) A mejor
gestion directiva, mayor sera también la motivacion laboral de los docentes.

b) Tanto los directivos como los docentes determinaron que la conducta de
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respuesta en el ambiente interno y externo, muestra descontrol en situaciones
sobre su comportamiento, y que ambos servidores educativos son sometidos
frecuentemente a situaciones tensas o estresantes, donde las exigencias de
su quehacer les llevan a obtener aprendizajes deseables e indeseables para
ellos. ¢) Ambas poblaciones participantes, creen que los factores
motivacionales estan relacionados con el estado emocional, que los llena de

energia a medias, para la realizacion de una meta u objetivo.

En el trabajo de tesis de Guillen C. (2016) llamado “Gestion directiva y clima
institucional en la Autoridad Administrativa del Agua Chaparra Chincha, Ica —
2015” de caracter descriptivo y correlacional, en el andlisis de la primer
variable utilizé las dimensiones habilidades: estratégicas, decisorias,
existencial, interpersonal, técnica y técnico-administrativas, para la segunda
variable empled las dimensiones: comunicacion, motivacion, confianza y
participacion. Estuvo conformada por una muestra censal de 38 empleados,
en este estudio se recurrid6 a la técnica de la encuesta, utilizando dos
cuestionarios como instrumento, cuyo analisis de confiabilidad fue realizado
con la prueba estadistica Alfa de Cronbach y la validaciéon con juicio de
experto. Concluyé lo siguiente: a) Entre las variables de la investigacion
existia una correlacion de r = 0,787, lo que indica que a un buen nivel de
gestion directiva le corresponde un buen nivel de clima institucional. b) Se
determind que existia una relacion directa entre gestion directiva y el clima de
la institucion dentro de la empresa donde se realizo la investigacion y c) la
gestion del director debe ser vivida como una estrategia de la organizaciéon y
una forma de gestionar que busque la participacibn de todos los que

conforman la institucién para su permanente mejora.

En el trabajo de investigacion de Palomares V. (2017) titulado “Gestidn
administrativa y satisfaccion laboral en los trabajadores en la UGEL No. 10 de
Huaral - 2016”, de disefio correlacional y cuantitativo, de corte descriptivo, con
una poblacion censal conformada por 73 trabajadores, que empleé para la
variable uno las dimensiones planeacion, organizacion, direccion y control,
para la variable dos utilizé las dimensiones reto del trabajo, sistemas de

recompensas justas, condiciones favorables, colegas que brindan apoyo, de
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la misma manera, después de haber procesado la informacion al haber
aplicado los instrumentos, se pas6 al procesamiento estadistico de los datos
y se lleg6 a la siguiente conclusidn; que existia relacion positiva y alta (Rho =
0,843; p = 0,000 < 0,05) para esta muestra de trabajadores, entre la gestion
administrativa y la satisfaccion laboral. Se determindé que: a) Existe una
relacion significativa, alta y positiva entre la gestion administrativa y la
satisfaccion laboral. b) La planeacion y la satisfaccion laboral concuerdan en
encaminar los esfuerzos de los colaboradores hacia las mismas metas y
objetivos. ¢) Un clima organizacional armonioso generado por la gestiéon
administrativa del director, y la organizacion es muy importante para el logro

de objetivos planteados por una institucion.

Echenique (2017) en su tesis de investigacion realizada en Pert denominada
“Capacidades directivas de la nueva gestion y satisfaccién laboral en docentes
de secundaria, UGEL 04, Comas, 2017”, que aplic6 un disefio correlacional,
no experimental, desde un enfoque cuantitativo se emplearon métodos
cuantitativos; en éstos se receptaron datos que equivale a medir, asignando
valores numéricos a objetos y eventos de acuerdo a ciertas reglas, Por otro
lado, un enfoque cuantitativo considera que los conocimientos se obtienen
deductivamente, por lo que se consideré6 emplear como método general al
hipotético deductiv con fundamentos de las variables capacidades directivas,
desarrollo de las capacidades directivas, ejes de las capacidades directivas,
directivos pedagogicos, directivos administrativos; cuya muestra fue de
docentes de cinco instituciones, a los que se aplicé dos cuestionarios de
preguntas concretas y se llegd a las siguientes conclusiones: a) que el
desarrollo de las capacidades directivas tuvo un efecto positivo sobre los
docentes. b) Las respuestas obtenidas afirmaron el efecto positivo del
crecimiento de las capacidades de los directores. c) El desarrollo de las
capacidades directivas fue aprobado como adecuado en cantidades

equivalentes por la mayor parte de los docentes.
1.2.3. Anivel nacional

En la investigacion que fue realizada por Revelo Luis (2012) denominada

“Estrategias y Gestion Administrativa para Rectores y Vicerrectores le Las
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Instituciones Educativas Secundarias De Ibarra”, de disefio descriptivo, con
muestra de tipo censal compuesta por 118 elementos entre Rectores,
Vicerrectores y Docentes, que utilizé como instrumento el cuestionario.
Concluyd lo siguiente: a) Los directores y los docentes subrayaron que sus
instituciones carecen de un sistema de estrategias directivas o gerenciales
para mejorar la gestion administrativa de sus respectivas autoridades. b) Un
considerable niumero de docentes indica que sus directivos no conocen los
paradigmas y habilidades gerenciales que garanticen la gestion directiva
acertada y el liderazgo administrativo correcto. c) Los participantes de este
estudio, tanto directivos como docentes, coincidieron en que la calidad en la
Institucidén educativa definitivamente esta marcada por el talento humano con

el que cuente.

En Ecuador en la investigacion de Barba Laura (2015) titulada “Gestion del
talento humano en instituciones educativas publicas mayores del sistema
nacional de educacion y su repercusion en el desempeiio laboral en todas
las areas de personal. Estudio de caso: Unidad Educativa del Milenio Réplica
“Juan Pio Montufar”, de disefno descriptivo correlacional, con una muestra
censal de 89 individuo, usé para la recoleccion de datos la entrevista, una
encuesta y la observacion directa. Llegé a concluir lo siguiente: a) Los
servidores de la institucion desconocen que el administrador circuital, es el
funcionario que tiene la potestad de gestionar el talento humano dentro de
cada una de las unidades educativas que tiene bajo su cargo, ademas de
otras responsabilidades de administrativas de indole financiero y de control.
Pero su injerencia funcional solo es de control y de comunicacién con el
distrito educativo al que pertenece; esto debido a los cambios en las politicas
administrativas dentro del campo educativo que se han dado en nuestro pais
en los ultimos afos, es desconocido por mas del 70% de los trabajadores
encuestados, pero si conocen que no existe subsistemas de gestion del
recurso humano interno y afirman que de ser gestionado el talento humano
mejoraria su desempefio laboral. b) Mas del 80% de los colaboradores
afirman que se precisa la aplicacion de subsistema de planificacion para la
gestion del personal para mejorar el desempefio en sus labores. Ademas,
los servidores de este centro educativo desean acciones integrales que
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generen su bienestar y mejorar su desempefio para brindar servicios de
calidad. c) El gestor del talento humano en esta unidad educativa, al igual
gue en las demas instituciones del sistema fiscal ecuatoriano, es un ente
trasmisor de comunicacion entre su lugar de trabajo y la unidad de talento
humano distrital; y su responsabilidad es Unicamente de control del
cumplimiento de los lineamientos emitidos en esta materia, por planta central
puesto que el Ministerio de Educacion cuenta con el sistema de gestion de

talento humano, en el nivel central y sus niveles desconcentrados.

Merlo Stefany (2016) en su estudio denominado “Incidencia de la Motivacién
en el Clima Laboral del personal del Colegio Catdlico José Engling”, de
disefio descriptivo correlacional, con una muestra formada por 40
colaboradores, utiliz6 como instrumento el cuestionario. Llegd a las
siguientes conclusiones: a) Los colaboradores de esta institucion reflejan
una alta motivacién al sentirse satisfechos por alcanzar sus objetivos
personales; asi como también, el desenvolverse en un ambiente de
confianza que les permite establecer mejores relaciones interpersonales con
sus compafieros de trabajo. b) Existe una motivacion extrinseca, ya que se
establecen relaciones interpersonales tanto entre compafieros de trabajo,
como con los directivos de la institucion que les impulsa a sobresalir. c) En
cuanto a la remuneracion, factor motivacional extrinseco, los resultados de
la encuesta informan que la mitad de los servidores no se encuentran
satisfechos con el salario percibido, mas sin embargo, la mayoria de ellos se

sienten motivados con el cumplimiento de sus actividades.

Una investigacion realizada por Montano Zuly (2017) titulada “La Gestion
Educativa y su Incidencia en el Nivel de Satisfaccién Laboral en los Docentes
de la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesino de la Parroquia Urdaneta,
Canton Saraguro, Provincia de Loja, durante el periodo 2016 .2017”, de
disefio descriptivo transversal, con una muestra integrada por 34
participantes, utiliz6 el cuestionario como instrumento. Obtuvo las
conclusiones siguientes: a) El personal de la unidad educativa muestra un
alto porcentaje de satisfaccion laboral, teniendo mayor respaldo la actividad

de gestion de organizacion docente, también aprueban los niveles de
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1.3.

1.3.1.

comunicacion y coordinacion de los directivos y del Ministerio de Educacion.
b) En cuanto a los implementos, e infraestructura se siente inconformes por
la inexistencia o precariedad de estos que no les permite alcanzar calidad en

las actividades educativas.
Teorias relacionadas al tema
Variable gestion directiva

La gestion directiva o administrativa, por lo tanto consiste en interpretar los
objetivos propuestos, para convertirlos en acciones tales como: planificar,
dirigir, organizar y controlar las gestiones y actividades que se realizan en
cada uno de los niveles de una institucién, para conseguir las metas o los
fines por lo que existe la organizacion. (Chiavenato, 2015) Indic6 que la
gestion administrativa es “un proceso que implica planificacion, organizacion,
direccion y control con respecto al uso de recursos que posee una empresa

para lograr los objetivos” (p.24).

El “Manual de Gestidn para Directores de Instituciones Educativas, de la
representacion de la UNESCO en Perq, 2011”, menciona que la ley general
de educaciény la ley de carrera publica magisterial, estipulan que la maxima
autoridad en las instituciones educativas son los directores y por esta razén,
el director tiene la responsabilidad de direccionar los mecanismos y procesos
de la gestion educativa, en sus aspectos pedagdgicos y administrativos,
para lograr alcanzar las expectativas y cumplir con los estandares y mejoras
en las condiciones que brinden un mejor ejercicio profesional de los maestros
a su cargo, con la finalidad de que los educandos lleguen a desarrollar las
destrezas y alcancen las competencias necesarias conforme a su nivel
escolar. “Una efectiva gestion involucra una serie de aspectos, tales como la
planificacion, la organizacion, la direccion, la coordinacion y el control”
(Representacion de la UNESCO en Peru , 2011).

Teniendo en cuenta ambos criterios dirigir es tener la capacidad de gestionar

las acciones que conlleven a lograr las metas propuestas.

En el documento Estandares de calidad educativa (Ministerio de Educacion

del Ecuador, 2012), se establece que los estandares de desempefio
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profesional directivo se refieren al liderazgo que ejerce quienes se encargan
de estas funciones, en lo relacionado a la gestiéon académica, al talento
humano, a la consecucion y administracion de recursos, a la convivencia
escolar; al clima de la institucion, para influenciar efectivamente en el
alcance de aprendizajes de calidad de los educandos de la unidad educativa

a su cargo.

El directivo debe ejercer un liderazgo participativo y flexible, generar
expectativas altas, ademas es quien propiciara las condiciones apropiadas
para el desarrollo de todo el personal bajo su direccion, favoreciendo un

contexto de respeto, cultura de paz y compromiso a nivel institucional.
Teorias cientificas de la variable gestion directiva:

La gestidn directiva comprende las funciones de indole administrativo y los
sistemas de control, por lo que para lograr los objetivos de cualquier
institucién se necesita realizar varias tareas administrativas tales como la

planeacién, organizacion, direccion, coordinacion y control.

En cuanto a la planeacion, sabemos que para planificar las actividades

dentro de un centro de educacion, a mas de cumplir con las directrices
emanadas de planta central y sus diferentes niveles, se necesita obtener los
datos de su entorno y manejarlos como referentes  basicos para
programar las acciones que necesita la institucion, segun Pizaro (2013)
indica: “La planificacion educativa, dentro de su contexto, recopila datos con
el fin de tomar decisiones con respecto a las necesidades de la comunidad

escolar” (pag.67).

En el segundo aspecto que es la organizacion, se entiende que es el orden
en gue se deben realizar las actividades, ademas de como debe funcionar la
institucién. Asi organizar “es la unidad en sociedad que ha sido coordinada
en forma racional y que abarca dos o0 mas sujetos, quienes funcionan sobre
una base de relativa constancia, para alcanzar un mismo objetivo o conjunto

de objetivos comunes” Segun comenta (Robbins, 2013).
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La funcion administrativa de la direccidbn consiste en guiar a quienes
conforman la unidad educativa hacia la consecucion de las metas
propuestas,

(Chiliquinga, 2013) “dirigir es influir en los sujetos para que participen y
aporten para alcanzar los objetivos de la empresa, esto también implica
trabajo en equipo, liderazgo, motivacién y buena comunicacion para que los
trabajadores ejecuten determinadas labores” (p.98).

En cuanto al control o supervision tando de las actividades de la entidad
como del accionar de quienes la integran, es menester que dentro de la
gestién directiva se realice el seguimiento respectivo para mejorar las fallas
si las hubiera. Chiliquinga (2013) afirma: “Controlar es ir evaluando la labor
gue van realizando los trabajadores que integran la organizacion, también
implica tomar medidas correctivas a fin de subsanar errores y desajustes que

podrian estar cometiendo y que perjudique la planificacion” (pag.87).
Informacién complementaria de la variable Gestion Directiva:

Al analizar la gestion directiva en las instituciones de caracter educativo, se
debe tener presente a quienes la conforman y la dinamizan en lo cotidiano,
la gestion de sus directivos estara siempre enmarcada en el sentido que los
encargados de dirigir las instituciones educativas le den a su gestion,
articulada en los elementos humanistas que imprimen en sus actividades de
direccion y que apertura horizontes nuevos, para forjar la gerencia educativa
gue conlleva las habilidades técnicas y humanas del director. (Miranda,
2016)

Tipos de Gestidn Directiva

Los modelos de gestibn que competen a educacién poseen un sustento
tedrico que abarca mas 0 menos envergadura explicativa y son
consecuencias de las conceptualizaciones y de las ideas que conforma una
manera de pensar y accionar de la gestion directiva. (Asprella, 2015)
Concluye que los tipos de gestion directiva pueden centrarse en los
diferentes modelos de gestion educativa, éstos se han construido con una
variedad de angulos o conceptos interpretativos del quehacer escolar, social

y cultural de las instituciones educativas.
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Es decir el modelo que aplique el director a su gestion depende de su manera
de pensar y de la forma de actuar que le impregne a su administracion,
teniendo en cuenta los diferentes enfoques como la gestion de procesos, la
gestion centrada en la interaccion con quienes conforman la organizacion,
la gestion centrada en objetivos y la gestién en el aspecto comunicacional.
Los directivos tienen que seguir normativas que deben hacer que se cumplan
esto no quita que pueda existir un modelo de relacion afable y respetuosa

con las personas que estan a su cargo.
Factores que inciden en la Gestion Directiva

Entre los factores que tienen incidencia en la gestion directiva podemos
mencionar el marco legal que la rige, en Ecuador esta bajo la LOEI, Ley
Organica de Educacion Intercultural y su reglamento respectivo, en el que
estan enmarcados los aspectos politicos, sociales, culturales, organizativos
y otros, ademas de describir las funciones y atribuciones de las autoridades

de los centros educativos.

Los directivos deben poseer ciertas caracteristicas que los ayudaran que su
gestion directiva sea un éxito, como el respeto, la tolerancia, hablar
claro, ser empatico, por otro lado también se aconseja ser enérgico para

expresar (Juan Beltran, 2014).

El autor establece factores armonicos para poder sobrellevar el papel de
directivo sin tener problemas con el personal a su cargo, aduce que la
relacion debe ser afable con ellos, que se debe ser enérgico y a la vez flexible
no crear discordia y ser directo en los llamado de atencion siempre debe ser
claro que todos se deben a un mismo fin y que nada de lo laboral se lo debe
hacer personal, por eso resalta la empatia como factor fundamental para

poder ser un lider.
Importancia de la Gestion Directiva

El director tiene una gran relevancia para la instituciébn educativa, pues
ademas de ser un lider pedagégico y desarrollar las destrezas

administrativas a la vez. “La gestion del director educativo, se deriva del
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1.3.2

hecho de que su funcion es altamente compleja y abarca mudltiples
responsabilidades” (Gento, 2011).

Se destaca de la cita que el directivo tiene un cargo que es complicado de
ejercer es quien tiene que hacer que todo funcione de la mejor manera en la
institucién ya que no solo tiene a su cargo a los pedagogos sino que también
tiene que velar por el personal administrativo, todos los cargos de una
institucion son relevantes pero el director es sobre el que recae cualquier

inconveniente que suceda en la institucién educativa.

Peralta (2015) quien realiza una buena gestion directiva dentro de una
institucién educativa es el directivo o funcionario que sabe sacarle provecho
atodo lo que tiene a su alcance en la organizacion, talento humano, recursos
del medio, materiales y otros, es decir administra asertivamente, impulsando,
motivando e incluso inspirando a todos quienes le rodean, ya sean

maestros, padres, estudiantes y comunidad en general.
Instrumentos de medicion de la variable gestion directiva

Entre los instrumentos para medir la variable gestion directiva que han sido
usados en trabajos previos por algunos autores hemos encontrado los
cuestionarios de autoria propia, esto se debe a que en la mayor parte de los
casos cada investigador los adapta de acuerdo al contexto donde realiza la

investigacion.
Variable motivacién laboral

La motivacion laboral se la puede definir como “el conjunto de fuerzas
internas y externas que hacen que un empleado elija un curso de accién y
se conduzca de ciertas maneras. Desde un punto de vista ideal, estas
conductas se dirigiran al logro de una meta organizacional” Segun lo expresa
Martinez (2011) .

Lograr los objetivos propuestos es menester en las unidades educativas y
solo con un personal motivado intrinseco y extrinsecamente se lo puede
conseguir. El autor aduce que la motivacion tiene que ver con el rendimiento

de la persona, puede ser que el individuo no la posea y tiene que ser el
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directivo quien tenga que encargarse de aquello, teniendo en cuenta que lo

relevante es sacara avante los objetivos de la institucion
Teorias cientificas de la variable motivacion laboral

La motivacion laboral es un conjunto de impulsos tanto internos como
externos que hacen que el trabajador lleve una direccion, realice acciones y
se maneje de cierta forma. ldealmente, estas conductas deben dirigirse a

lograr metas que favorezcan a la organizacion. (Newstron, 2011)

La motivaciéon esta relacionada con la fuerza o energia que induce a las
personas a llevar a cabo ciertas acciones y actividades especificas que le
permitan obtener satisfacciones internas o externas y también cubrir sus

necesidades y alcanzar sus metas.

Existen diferentes teorias desarrolladas al respecto como la reconocida
teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow, la teoria de ERC y de
McClelland, basadas también en la clasificacion de las necesidades; la
nombrada teoria X y teoria Y de McGregor, que propone factores
motivacionales como la toma de decisiones y la responsabilidad Tijerina
(2011) Por otra parte, la teoria factorial de Frederick Herzberg que propone
dos factores como base: la motivacion y la higiene, segun la cual hay una
correspondencia basica entre la personay el trabajo que realiza, por lo tanto,
la actitud del individuo motiva el fracaso o el éxito; esta teoria esta
relacionada con la teoria de la fijacion de meta de los afios 1960 gestada
para optimizar el desempefio en el ambiente de trabajo.

La teoria del flujo de la motivacion, que menciona la motivacién intrinseca,
gue es la que se manifiesta cuando la persona tiene un interés auténtico por
realizar sus labores dentro de su trabajo, y se empefia en mejorar su labor
para sentir satisfaccion al hacerlo, y otras teorias como las de la equidad y
la de las expectativas que entremezclarian tantos factores internos como

externos de la motivacion.
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Informacion complementaria de la variable motivacién laboral:
Tipos de Motivacién Laboral

Los tipos de motivacidn se interrelacionan por lo que tienden a depender de
cada individuo, por lo que es meritorio conocer los aspectos y los métodos
que influencian la motivacion laboral de los individuos para saber como

mejorar este aspecto y lograr un mayor rendimiento dentro de organizacion.

Segun las diferentes teorias de los estudios de la motivacion existe una
motivacion intrinseca y otra extrinseca, pero hay quienes también hablan de
la motivacion trascendental. “Se explica por el beneficio o satisfaccion que
obtiene un tercero, o bien porque evita algo negativo para él” (Pérez Lizette,
2009).

Factores que inciden en la Motivacion Laboral

Entre estos factores podemos mencionar los motivadores del contexto del
trabajo, los motivadores implicitos del trabajo en si mismo, y los

denominados constructos personales.

Segun (Jigarro, 2014) Varios trabajos investigativos han determinado que
aunque el factor dinero puede ser motivador no puede ser generalizado para
todos, pues algunas personas no son motivadas Unicamente por el dinero,
ya que la estabilidad en el trabajo es otro motivador importante, existe un

porcentaje de personas que busca un trabajo que le proporcione seguridad.

El ascender o ser promovido es otro factor que incide en la motivacion
laboral, existen personas que poseen expectativas y sienten necesidad de

esforzarse y conseguir metas.

Ademas, las condiciones laborales son un factor que juegan un papel
trascendente en cuanto a la motivacion, dependiendo de como se den
pueden afectar negativa o positivamente; el participar y el entorno social que

brinde el trabajo son estimulos motivadores para el trabajador.

En los estudios realizados sobre la motivacion laboral se han descubierto
caracteristicas propias del trabajo, entre las que estan las caracteristicas de

la labor en si, la autonomia en la ejecucion de la tarea, la oportunidad de
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1.4.

usar conocimientos, destrezas, habilidades y la realimentacién. Estos
factores mencionados son los contenidos en la tarea del trabajo

Importancia de la Motivacion Laboral

La motivacion laboral es importante porque es el motor que estimula a las
personas a realizar sus labores y alcanzar sus metas, y hace que estas se

propongan una direccion determinada.

Es de trascendente importancia ahondar sobre lo que motiva laboralmente a
los colaboradores, los lideres institucionales deben hacerse de
competencias para implementar estrategias promovedoras de las
necesidades de motivacion. Los datos resultantes de los estudios que se han
realizado indican la trascendencia de seguir formando lideres en
administracion educativa, que valores los beneficios de emplear estrategias
gue impulsen y promuevan las necesidades psicologicas de autonomia, de
idoneidad y vinculacion de sus colaboradores (Mufioz, 2013)

Instrumentos de medicién de la variable motivacion laboral

Entre los instrumentos utilizados para medir esta variable tenemos, en
algunas investigaciones de indole psicolégico ha sido empleado el
cuestionario de Minnesota para los aspectos motivacionales en trabajo, y en
trabajos investigativos de indole netamente administrativos se aplican

generalmente los cuestionarios de autoria de los investigadores.

Formulacion del problema

1.4.1. Problema general

e ¢Qué relacion existe entre la gestion directiva y la motivacion laboral

en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 20187

1.4.2. Problemas especificos

e (Qué relacion existe entre la gestion administrativa y la motivacion
laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil,
20187
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1.5.

1.5.1.

1.5.2.

e ¢Qué relacion existe entre las habilidades técnicas y la motivacion
laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil,
20187

e ¢Qué relacion existe entre las habilidades humanas y la motivacion
laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil,
20187

Justificacion del estudio

El presente trabajo investigativo sobre la gestion directiva y motivacion

laboral se justifica desde cinco areas:
Conveniencia.

Es conveniente porque se analizara la gestion directiva para llegar a
conclusiones sobre estas funciones, que permitan mejorar el gestionar
administrativo de la institucidon, determinar las habilidades técnicas y
humanas dentro de la unidad educativa de estudio, permitiendo conocer los
aciertos y las falencias en la gestion directiva para mejorar su labor.

Este trabajo de investigacion pretende formular conclusiones vy
recomendaciones para la gestion del director y la motivacién laboral que
pueden ser aplicadas no solo en el &mbito educativo sino también en otro

tipo de organizaciones-

Ademas, el presente trabajo de investigacion es relevante porque cada vez
mas se hace necesario para las organizaciones educativas tener un director
gue dentro de su gestion motive al equipo de trabajo con el que cuenta, que
impulse a sus colaboradores con decisiones que detonen los factores

internos y externos de la motivacion.

Por lo tanto, la conveniencia de esta investigacion esta en gue servira tanto

a directivos como a trabajadores en general.
Relevancia social.

Tiene relevancia social porque sus aportes beneficiaran a todos los actores
educativos y a la sociedad en general ya que en la actualidad vivimos en un
mundo donde todo el conocimiento esta globalizado lo que obliga a

investigar, a aclarar, a indagar, a determinar las directrices propicias que
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1.5.3.

1.5.4.

deben seguirse en la administracion educativa para ser pertinentes, poder

trascender y que no se quede rezagado el sistema educativo.
Implicancias précticas.

En cuanto al enfoque practico, esta investigacion es de gran importancia, por
cuanto contribuira a una perspectiva relacionada a la buena gestion del
director educativo para poder engendrar la motivacion en los servidores de
la institucion educativa de analisis y de otras unidades educativas
semejantes, pues pretender proporcionar respuestas para favorecer la

problemética de la desmotivacion laboral.

Este trabajo pretende contribuir a la efectividad laboral en cualquier ambito
organizacional y dentro de las instituciones educativas, pretende generar
conocimientos sobre gestion y motivacion, tanto al personal subalterno de la
entidad, como para quienes ejercen funciones directivas, brindando
herramientas para lograr soluciones asertivas en cuanto al manejo de la
motivacion del personal y orientacion del comportamiento del talento

humano.

El aporte de esta investigacion permitird a los trabajadores de la unidad
educativa “Adalberto Ortiz Quifionez, percibir los componentes de la gestion
de su director, y reflexionar sobre su actuar desde las perspectivas de las
dimensiones que se desarrollan sobre la motivacion laboral en este trabajo
investigativo. Ademas, el presente trabajo de investigacién es relevante
porque cada vez mas se hace necesario para las organizaciones educativas
tener un director que dentro de su gestion motive al equipo de trabajo con
el que cuenta, que impulse a sus colaboradores con decisiones que detonen

los factores internos y externos de la motivacion.

Valor tedrico.

Aporta al conocimiento cientifico sobre gestion directiva y motivacion laboral,
en las instituciones educativas.

Los resultados de este trabajo de investigacion se podrian generalizar a otras
instituciones del mismo sector por la semejanza y parecido de su realidad en

gestion directiva y motivacion laboral.
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1.5.5.

16.

Ademas los resultados pueden generalizarse a los principios mas amplios
de la gestion directiva educativa en el Ecuador y a otro tipo de
organizaciones laborales.
Utilidad metodologica.
El método empleado en esta investigacion pude servir como modelo para
futuras investigaciones donde se analicen correlaciones de variables

semejantes a las estudiadas.

Ademas, los instrumentos utilizados en esta tesis para el levantamiento de
la informacidn, puede contribuir a la gestacion de nuevos cuestionarios para
recoger o analizar datos en contextos parecidos con variables relacionadas

a gestion directiva y motivacion laboral.

Hipotesis

1.6.1. Hipotesis General:

H1: Existe relacion significativa entre la gestién directiva y la motivacion

laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018.

Ho: No existe relacién significativa entre la gestion directiva y la motivacién
laboral en la Unidad Educativa Adalberto Ortiz Quifionez, de Guayaquil,
2018.

1.6.2. Hipo6tesis Especificas

H1: Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la motivacion

laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la
motivacion laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez”
Guayaquil, 2018.

H2: Existe relacién significativa entre las habilidades técnicas y la motivaciéon
laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018.
Ho: No existe relacion significativa entre las habilidades técnicas y la
motivacion laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez”
Guayaquil, 2018.
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H3: Existe relacion significativa entre las habilidades humanas y la
motivacion laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez”
Guayaquil, 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre las habilidades humanas y la
motivacion laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez”
Guayaquil, 2018.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre la gestion directiva y la motivacién laboral en la

unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018.
1.7.2. Objetivos especificos:

o Establecer la relacién entre la gestion administrativa y la motivacion
laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil,
2018.

e Estimar la relacion entre las habilidades técnicas y la motivacién laboral
en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018.

e Precisar la relacion entre las habilidades humanas y la motivacion
laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil,
2018
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2.1.

1. METODO
Disefio de investigacion

El trabajo de investigacion presente se basa en el andlisis del estado natural
como se presentan los hechos, por tanto su disefio es no experimental,
porque para estudiar las variables de interés no hubo la intervencion o
manipulacion de estas por parte de la investigadora. Los datos han sido
recolectados para luego ser interpretados sin haber intervenido sobre ellos.
Soto (2015) menciona: “se denomina no experimental porque no se realizd
experimento alguno, no existi6 manipulacion de variables observandose de

manera natural los hechos o fendmenos” (p. 67).

Es un estudio transversal, pues describe las variables gestion directiva y
motivacion laboral para analizar la correlacion o interrelacion existente entre
ambas en un momento especifico o determinado. Segun indican Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) “se recolectan la informacién en un solo
momento y tiempo Unico donde su propésito es describir las variables y su

incidencia en interrelacion en un momento” (p.151).

Este estudio se llevo a cabo bajo el esquema propuesto por Soto (2015).

0,
M: Muestra (36 trabajadores de la IE “Adalberto Ortiz Quifionez”, Guayaquil).
O1: Variable 1: Gestion directiva.

02: Variable 2: Motivacion laboral.

R: Relacion entre las variables.
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2.2.

Variables, operacionalizacion

2.2.1. Variable 1: Gestién directiva

Gestion directiva, esta variable implica el proceso de administracion con sus
componentes basicos de planificacidén, organizacion, direccion y control, que
permite lograr la optimizacion y el uso preciso de los recursos que posee
toda organizacion o empresa para cumplir los propésitos para los que fue
creada y mantenerse en el tiempo. En el quehacer de las instituciones
educativas la gestion directiva que logra mejores resultados es en las que
los directivos tienen la habilidad de inspirar, guiar a los individuos y equipos
de trabajo, estimulando el entusiasmo para comprometerse con la visiony
mision. (Peralta, 2015 p.12).

Asi la gestion directiva “es un proceso que implica planificacién,
organizacion, direccidén y control con respecto al uso de recursos que posee

una empresa para lograr los objetivos” (Chiavenato, 2015)
Dimensién: Gestion administrativa

Se define como gestion administrativa el “interpretar los objetivos de
empresa y transformarlo en accién empresarial mediante la planeacion,
organizacion, direccién y el control de las actividades realizadas en

las diversas areas” (Estupifian, 2010)

Segun la informacién indagada la gestién administrativa debe estar enfocada
principalmente en la planeacion de las actividades que se tienen que realizar
a todo nivel en la institucion, sin perder la vision de los objetivos que se
precisan y utilizando adecuadamente los diferentes recursos que se deben
administrar, por lo que se requiere tomar decisiones fundamentadas en
criterios establecidos que demuestren una direccién organizada con sus
respectiva supervision para que haya oportunidad de detectar las falencias

para corregirlas, y de existir aciertos reforzarlos.

Para esta dimension se tuvieron en cuenta los indicadores que se describen

a continuacion:
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Planeacion

Elaborar un plan de accion, con las actividades a realizar respetando los
criterios establecidos, para conseguir los objetivos propuestos es elemental
dentro de los quehaceres de quienes hacen gerencia o direccion en cualquier
empresa.

En cuanto a la planeacion Quichimbo (2016) sefala que “es una funcion de
indole administrativa que con anticipacion define los objetivos y lo que se
debe hacer para lograrlos”.

La planeacion debe establecer objetivos determinando de forma clara y
previa las actividades tendientes a lograrlos, evitando con ello la
improvisacion.

Organizacion

Tener presente todos los por menores de las actividades para ordenarlos de
manera tal que se puedan realizar de la mejor forma posible cumpliendo las
politicas establecidas para cada area y trabajador. (Chiavenato, 2015) “la
organizacion es una funcion de ambito administrativo que se trata de ordenar
y agrupar actividades importantes para ejecutar lo que ha sido
planeado” (p.135).

La trascendencia de una buena organizacion esta en alcanzar las metas de
la administraciébn con menos costos y esfuerzos.

Direccién

Orientar los pasos de todo lo que se va a realizar para alcanzar las metas
propuestas demuestra el liderazgo de los gerentes o directores.
(Chiliguinga, 2013) Expresa que la direccion “consiste en ser capaz de influir
en los sujetos para que participen y aporten para alcanzar las metas de la
empresa y del grupo e implica trabajo en equipo, liderazgo, motivacion y
buena comunicacién para que los trabajadores ejecuten determinadas
labores” (p. 42).

La direccion de toda institucion debe tener en cuenta sus propésitos, las
gestiones y acciones para alcanzarlos, contando con la participacion
voluntad y motivacion de los miembros que componen la empresa.

Control
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Crear y ejecutar estrategias de supervision facilitan la administracion y la
correccién los problemas que se puedan presentar en una entidad.
Chiliquinga (2013) expreso que el control es:

La funcion que consiste en supervisar y comparar los resultados que se han
obtenido y los resultados que se esperan desde un inicio, haciendo posible
gue las actividades dirigidas se realicen acorde con los planes de la
organizacion y dentro de los parametros de la estructura de la empresa. (p.
47).

Medir y corregir son inherentes al buen control dentro de la gestion

administrativa de los directores.
Dimension: Habilidades técnicas

Es un conjunto de destrezas que se han desarrollado con estudios y
relaciones sociales que han aportado al conocimiento, y que sirven para
poder afrontar tareas especificas que para otras personas les puede resultar
complicado, algunas de estas habilidades pueden ser empiricas y otras
desarrolladas cientificamente pero que tienen un detonante que hace que

cada persona obtenga un desenvolvimiento diferente a los demas.

“Es la Capacidad que tiene el individuo para poder utilizar en su favor o para
el grupo los recursos y relaciones necesarios para desarrollar tareas

especificas de un trabajo o proyecto” (Madrigal Torres, Bertha Esrmila, 2009)

Como se menciona, es la cualidad que tiene cada persona de aplicar
procedimientos, métodos y técnicas requeridas en determinado campo son
las habilidades técnicas, conocimientos y destrezas que deben poseer los

administradores.

Dentro de las capacidades técnicas se encuentra la comunicacion, pues esta
€S un recursos que sirven como herramienta poderosa que deben saber
manejar los directores o rectores para una mejor gestion directiva y asi
conseguir que tanto sus colaboradores realicen las tareas concernientes a
sus actividades laborales como lograr los objetivos especificos de su
direccion. También se considera aspectos como el liderazgo para tomar
decisiones, la labor que se desarrolla en equipos, mas la gestion del talento

humano.
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Los indicadores utilizados para esta dimension son los descritos a

continuacion:

Comunicacién

Manejar un coédigo comun para transmitir mensajes, interpretarlos, escuchar
y realizar una retroalimentacién oportuna son herramientas indispensables
para intercambiar informacién de manera asertiva.

Por lo tanto, el desarrollar competencias comunicativas es clave en el logro
de los objetivos comunes dentro de las instituciones. (Bermudez, 2016) “la
competencia comunicativa es vista como un compendio de saberes,
capacidades, habilidades o aptitudes que participa en la producciéon de la
convivencia y las relaciones interpersonales e intergrupales, ya que la
coexistencia humana requiere la mediacion de una eficaz comunicacion”.
(p.85)

Toma de decisiones

Saber escoger que opciones tener en cuenta o aplicar, teniendo una vision
propicia y acertada es de vital importancia para quienes cumplen funciones
de direccion dentro de las empresas ya sean publicas o privadas. Para tomar
una decision se necesita conocer, comprender, analizar un problema, para
poder solucionarlo ya que existen situaciones en las cuales las
consecuencias de las elecciones tomadas repercuten en el éxito o fracaso
de las organizaciones.

(Stoner, 2015) Define la toma de decisiones como “el proceso para identificar
solucionar un curso de accién para resolver un problema especifico” (p.76)
Trabajo en equipo

Realizar un esfuerzo coordinado y en conjunto es menester para alcanzar
objetivos laborales. Los lideres deben estimular el trabajo y la colaboracion
entre los miembros de las organizaciones.

Al igual que en toda empresa en el ambito educativo es crucial el trabajo en
equipo por los beneficios que este aporta. (Mantilla y Garcia, 2016) “El
trabajo en equipo representa para las organizaciones una herramienta
poderosa para dar respuesta a las crecientes exigencias externas

(productividad, competitividad y tecnologia) e internas (trabajadores
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motivados, productivos y participativos) y es la  base fundamental de
cualquier metodologia de mejora continua”. (p.45)

Gestion del talento humano

Seleccionar, manejar y retener el recurso humano adecuado es gestionar un
componente principal dentro de toda institucion, esto se logra con cosas
como interesarse en las condiciones en que los empleados laboran, creando
espacios para compartir, generando oportunidades de crecimiento y otras
estrategias complementarias.

La gestion directiva, dentro de las instituciones educativas, esta involucrada
de una u otra forma en el manejo del talento humano, ya que a pesar de que
en otras instancias como los Distritos educativo seleccionan al personal, los
funcionarios directivos de las unidades educativas participan directamente
con los servidores. (Checa, 2015) “La gestién del talento humano busca
basicamente destacar aquellas personas con un alto potencial, entendido

como talento, dentro de su puesto de trabajo” (p.98)
Dimension: Habilidades humanas

Segun la teoria de Robert Katz, las habilidades humanas estan relacionadas
con el aspecto social y son las que asisten al director en sus relaciones con
los demas. Comprenden la habilidad de trabajar con los demés y de, al
mismo tiempo, tener la capacidad de motivarlos y direccionarlos en la
obtencién de objetivos y metas, tanto personales como de la organizacion y

de equipo.

Manejar las habilidades humanas para quienes ejercen direccion es
primordial, porque las relaciones interpersonales son relevantes para
guienes ejercen direccion, y deben ser practicadas en conjunto con las

habilidades de comunicacion.

Las habilidades humanas que debe poseer un directivo, estan relacionada
con la capacidad de trabajar con sus colaboradores, de motivarlos, tanto de
forma individual como grupal, realizando un esfuerzo compartido, de
propiciar el trabajo en equipo, proporcionando un ambiente adecuado para
la resolucion de problemas de forma asertiva y fomentar el compromiso

institucional.
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2.2.2.

Las habilidades humanas “son las acciones de uno con los demas y de los
demas con uno. Es el intercambio que se da con la convivencia humana”
(Madrigal Torres, Bertha Esrmila, 2009, pag. 23).

En el intercambio que se dan en las relaciones interpersonales dentro del
ambito laboral educativo es fundamental para la gestion directiva la forma
como ejerce influencia el directivo y su accionar en relacion con el grupo de
trabajo sobre todo cuando se presentan problemas que debe resolver en

beneficio de la institucion.

Los indicadores considerados para esta dimension son los descritos a

continuacion:

Influencia en el personal

El efecto que produce el dirigente de cualquier proceso incide definitivamente
en el funcionamiento y los resultados que se esperan.

Resolucién de conflictos

Manejar técnicas y habilidades para resolver los problemas de toda indole
gue se presentan dentro de la administracion es importante y mucho mas en
las unidades educativas donde la problematica es de caracteristicas muy
variado, se requiere directores empaticos y receptivos a los planteamientos
de sus colaboradores.

Compromiso institucional

La identificacion con la institucion a la que se pertenece es un elemento
crucial para directores y trabajadores, ya que permite sentirse parte de la

institucién y entre otras cosas cumplir las funciones encargadas a cabalidad.
Variable: Motivacion laboral

Esta variable se relaciona con el motor que impulsa al trabajador a cumplir
su labor, “La motivacién es el conjunto de fuerzas internas y externas que
hacen que un empleado elija un curso de accion y se conduzca de ciertas
maneras [...] estas conductas se dirigiran al logro de una meta

organizacional” (Newstron, 2011)
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Dimensiones de variable motivacién laboral:
Dimensién: Factores externos

“Los motivadores del entorno laboral son aquellos que pueden considerarse
como extrinsecos, no dependen de la persona sino de su entorno” (Tijerina,
2011)

Los factores motivacionales que no dependen de los individuos, como los
factores extrinsecos que rodean el entorno laboral en las organizaciones
educativas, tales como la autonomia o independencia del trabajo que se
ejecuta, la retribucion econémica que se percibe, las ventajas sociales por
ejercer las funciones encargadas, el desarrollo profesional y ascenso, la
estabilidad en el empleo, prestigio profesional para los docentes y directivos,
y el estilo de liderazgo o la forma de conducir la institucion de quienes hacen
direccion, tienen una repercusion importante sobre la motivacion de los
servidores que la conforman. Por eso, para determinar la motivacion, los
factores externos poseen un gran valor y deben ser analizadas para
determinar la situacién de estos con respecto a los servidores que integran la
institucion.

Los indicadores para analizar los factores externos que se tienen en cuenta
para esta investigacion son los que se consideraron mas apropiados para el
contexto donde se desarrolla el presente trabajo. Se toman en cuenta la
independencia y libertad necesarias en la realizacion de las labores de los
trabajadores, el factor economico como el sueldo en relacion a la
responsabilidad, las ventajas sociales, la estabilidad laboral, el desarrollo y

prestigio profesional.

Los indicadores que su tuvieron en cuenta para esta dimensién se describen
a continuacion:

Autonomia

Tener independencia para tomar las decisiones propias y dirigir su destino es
un anhelo de los individuos, ademas en el ambito laboral las personas

necesitan tener libertad para manejar ciertas situaciones.
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Retribucién econémica

Es el factor externo mas comun que motiva al ejercicio de cualquier actividad,
pero debe ser justa y acorde al rol que se desempeiia.

Ventajas sociales

Los diferentes beneficios que una empresa o el ejercer una labor pueden darle
a una persona son motivantes para desarrollar su trabajo.

Desarrollo profesional

Crecer profesionalmente es una necesidad en algunos individuos, esto en la
practica representa un gran beneficio para las instituciones que promueven el
progreso de sus servidores.

Estabilidad en el empleo

El derecho a permanecer en un puesto de trabajo es un motivante interno que
permite la sensacion de seguridad para los empleados.

Prestigio profesional

Ser respetado y tener el reconocimiento de otros dentro del ejercicio
profesional es importante para los individuos.

Estilo de liderazgo

La forma en que el lider logra los propositos de la institucidn marca la

diferencia en la direccién o administracion.
Dimensiéon: Factores internos

“Es Aquella que nace del interior de la persona con el fin de satisfacer sus

deseos de autorrealizacion y crecimiento personal” (Mendez , 2013)

Los factores intrinsecos como los estados de animo, el afan de superacion y
de logro, la tolerancia al estrés y la tendencia a la busqueda de la creatividad,
se pueden considerar relevantes para influir en la motivacion de los

funcionarios y trabajadores en todo tipo de ambiente laboral.

Los factores intrinsecos son los que mueven a los trabajadores a tener interés
auténtico por su trabajo, estos hacen que el personal desarrolle y conserven
un interés positivo hacia sus actividad laboral, de manera tal que buscaran,
crearan y aplicaran mejores formas para hacer sus labores, lo que les
proporcionara agrado, satisfaccion, gusto y complacencia legitima. De tal

forma que, los estimulos que obtienen los empleados de la motivacion interior
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o intrinseca, provienen del propio trabajo en si, mas que de factores

extrinsecos.

Para esta dimension se tuvieron presente los indicadores descritos a
continuacion:

Estados de &nimo

Es la actitud emocional que se tiene, es un estado interior diferente de los
sentimientos, pues su duracion es mas duradera. El servidor debe sentirse
inspirado y satisfecho al cumplir su labor.

Aféan de logro

Anhelar con vehemencia, persistencia y constancia un objetivo o0 meta es una
necesidad de algunos empleados, lo que hace importante que el individuo
perciba que tiene la oportunidad de desarrollarse dentro de la institucion
donde trabaja.

Situaciones de estrés

Todas aquellas circunstancias que provocan tensiones, ansiedad o malestar
de diferente indole.

Tendencia a la creatividad

Generar nuevas ideas para enfrentar las actividades cotidianas o0
extraordinarias estimula a las personas con tendencia creativa,

implementando otras formas de manejar procesos o problemas habituales.
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Tabla#l

Operacionalizacion de variables

- Tendencia a la
creatividad

. Definicién Definicion Di . Indicad Escaila. gle
Variable Conceptual Operacional imensiones ndicadores medicién
Es un proceso - planeacion
gue implica Es el - organizacion.
planificacién, direccionamiento Gestién - Direccion.
organizacion, de las actividades| administrativa | - Control
direccion y educativas para
control con mejorar la gestién ~ Comunicacion.
respeto al uso administrativa, - Toma de
g |delomrecusos | apieando
= R Habilidades | - Trabajo en
- 9 empresa para técnicas y técnicas equipo
o = lograr los humanas, para y
S T | objetivos lograr el - Gestion del | |
< 5 JELVOS. grar el talento humano |Ntervalos
g = (Chiavenato, sostenlmlen@(? de
> 8 2015) la organizacion.
- Influencia en el
. personal.
Habilidades | . Resolucion de
humanas conflictos
- Compromiso
institucional.
- Autonomia
- Retribucion
Conjunto de Es un estado econémica
fuerzas internas | interno o - Ventajas
y externas que externo que sociales
hacen que un activa 'y - Desarrollo
empleado elija mantiene la Factores profesional
un curso de conducta para externos - Estabilidad en
_ accion y se lograr la el empleo
g conduzca de satisfaccion de - Prestigio
= cierta manera. las expectativas profesional
N .
o o Desde un punto | deseadas - Estilos de
% 2 de vista ideal, liderazgo Intervalos
= O estas conductas
S 5 se dirigiran al
= logro de una - Estados de
meta animo.
organizacional. - Afan de logro
(Newstron, - Situaciones de
2011) Factores internos| estrés

Fuente: Deysi Villarreal Le6n
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2.3.

2.3.1.

Poblacién y muestra
Poblacién

La poblacion se define como la totalidad de todos los componentes que
seran objeto de analisis dentro del trabajo investigativo. “Una poblacion es el
conjunto de todos los miembros de cualquier clase bien definida de

personas, eventos u objetos” (Sanchez, 1996 p. 111).

La poblacion para el presente estudio fue integrada por 80 trabajadores de
la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez”, siendo esta una poblacién

finita, compuesta de la siguiente manera:

Tabla # 2
Poblacién
Miembros de Sexo Total
la IE M =
Directivos 4 2 6
Docentes 13 55 68
Miembros de 1 2 3
consejeria
estudiantil
Personal de 2 1 3
servicio
Total 20 60 80

Fuente: Deysi Villarreal Ledn
Criterios de inclusion y exclusion

El principal criterio de seleccién para definir los sujetos de estudio para este
caso fue que debian ser servidores o empleados en funciones de la unidad
educativa “Adalberto Ortiz Quifionez”, que acepten participar libre y
voluntariamente en la encuesta que se realizé para obtener los resultados,
gue sus opiniones sean relevante para la investigacion propuesta. Se incluyé

a los miembros sin discriminar la jornada a la que pertenecian. Asi quienes
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fueron incluidos y participaron de esta investigacion se detallan a

continuacion:

- El personal administrativo incluido los miembros de consejeria estudiantil sin

considerar su condicidn contractual, tiempo de servicio o sexo.

- Personal de servicio o mantenimiento, sin tomar en cuenta su condicién

laboral legal, tiempo de permanencia 0 sexo.

- Docentes en general, sin discriminar su condicién laboral contractual,
provisional o de planta, antigledad, nivel de ensefianza, grado de

profesionalizacién o sexo.

Los participantes que fueron excluidos por cuanto se consideré que sus

opiniones podian alterar los resultados o no eran relevantes son:

- Rector, por la funcién que desempefia relacionada con la gestion directiva

objeto de estudio.

- Personal con licencias o permisos durante la realizacion del estudio, por

cuanto estaban ausentes.

- Miembros del comedor escolar, debido a que la relacién de ellos con la
institucién no es de tipo laboral, a pesar de que su actividad se desenvuelve

dentro de la unidad educativa.
2.3.2. Muestra

Definidas las caracteristicas de los participantes, se busco que la
muestra sea representativa de la poblacion a fin de poder generalizar
los resultados, debido a que los diversos horarios y tiempos de

disposicion de los participantes imposibilita trabajar con todos.

De acuerdo con Palella y Martins (2010) la definicion de muestra es
‘una porcién, un subconjunto de la poblacidn que selecciona el
investigador de las unidades en estudio, con la finalidad de obtener

informacion confiable y representativa” (p.75).

Existen algunas formas para determinar el tamafio de una muestra,

dependiendo de los datos con que se tengan, en este caso se conto
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con la cantidad de personas a las que se realizo el estudio, que son los
trabajadores miembros de la institucion educativa, por lo que era un
universo finito, por lo tanto con la finalidad de precisar el tamafio real
de la muestra, para este trabajo, se aplico la formula estadistica para

el célculo de poblaciones finitas con medida de proporcion poblacional
(p):

Formula:

n=__ Z?xpxqgxN
E°x(N-1)+Z?xpxq

Doénde:
n = Tamafio de la muestra
N = Tamafio de la poblacion finita

Z = Nivel de confianza de p (95% —> 1,96). Valor obtenido mediante
niveles de confianza. En este caso se trabajo con el valor minimo aceptado

para considerar la investigacién como confiable.

E = Error de muestreo maximo admisible (5%) o valor estandar usado en las

investigaciones.
p = 0,50 (al porcentaje favorable del 50%).
g = 0,50 (se asume el porcentaje desfavorable del 50%).

Realizado el proceso matematico se obtuvo la muestra, que nos ayudd a

realizar una investigacion valida y completa:

B 1.96% x 0.5 x 0.5 x 80
~0.052(80 — 1) + 1.962 x 0.5 x 0.5

n
n =66

66
Como: % =0.85 > 0.05 (5%)

Se corrige la muestra de inicio:
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n =36
Siendo la muestra obtenida de 36 servidores de la institucion educativa.

Como era el interés de la presente investigacion obtener el criterio de los
empleados de la unidad educativa en cuanto a gestion directiva y motivacion
laboral, sin discrimen de la funcion que realizan, se utilizé la técnica del
muestreo estratificado. “Muestreo en el que la poblacion se divide en
segmentos y se selecciona una muestra para cada segmento” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010, p.180).

Se aplico esta técnica por cuanto el muestreo estratificado es un muestreo
probabilistico que permite dividir la poblacién en diferentes subgrupos o
estratos, para luego, seleccionar de forma aleatoria a los individuos de los

diferentes estratos de manera proporcional.

Se consideré el muestreo aleatorio estratificado por cuanto se quiso
determinar la relacién entre las variables de estudio, considerando que se
tenga una opinion equitativa y proporcional de todos los miembros de la

institucion, sin excluir a ningan grupo.

El tamafio de la muestra en cada grupo o estrato fue proporcional a los
elementos de este. Para este caso, se distribuy6 la muestra por estratos de
acuerdo a las funciones que realizan los trabajadores de la institucion, como

se observa a continuacién, aplicando la férmula correspondiente:

N
m—n.N

Siendo:

ni = Muestreo estratificado

N = Numero de elementos de la poblacion
n = NUumero de la muestra

Ni = El nidmero del estrato
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Tabla# 3

Muestra
Trabajadores Poblacién Fraccion de Muestra
muestreo

Directivos 6 (36x6)/80 3
Docentes 68 (36x%68)/80 31
Miembros de 3 (36x3)/80 1
consejeria

estudiantil

Personal de servicio 3 (36x3)/80 1
Total 80 36

Elaborado por: Deysi Villarreal Leén

La muestra estratificada para esta investigacién quedd conformada de la

siguiente manera::

Tabla# 4
Muestra estratificada
Miembros de la IE Muestra

Directivos 3
Docentes 31
Miembros de Consejeria 1
Estudiantil

Personal de servicio 1
Total 36

Elaborado por: Deysi Villarreal Ledn
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad
2.4.1. Técnica

Para realizar el estudio de las variables gestion directiva y motivacion laboral
se aplicé la técnica de la encuesta, tomando en consideracion las
dimensiones y los indicadores que sirvieron para medir las variables de

estudio.

Palella y Martins (2010, p.50), afirman que “las técnicas son las que permiten
obtener informacion de fuentes primaria y secundarias. Entre las méas usadas
podemos citar las encuestas “las entrevistas, las observaciones, andlisis de

contenido y analisis de documentos”

2.4.2. Instrumentos

Para recoger los datos de interés en el presente trabajo investigativo se
utiliz6 como instrumentos dos cuestionarios, uno para cada variable,
compuesto por 22 preguntas cada uno, los cuestionarios hacian referencia

a las dimensiones y los indicadores de interés.

Ambos cuestionarios fueron disefiados por la autora, teniendo presente los
aportes de las teorias cientificas investigadas, el entorno, las dimensiones y

sus indicadores.

2.4.3. Validez

Existe la validez de constructo, validez de criterio y validez de contenido para
la validacion de los instrumentos de recoleccion de datos. En el presente caso

hemos usado la valides de contenido.

Para establecer la validez de contenido de los cuestionarios utilizados como
instrumentos en la presente investigacion, se uso la validez por criterio de
experto, en concordancia con la matriz que para tal efecto determina la

Universidad Cesar Vallejo de Peru.

En la elaboracién de los dos cuestionarios se tuvo en cuenta que las
preguntas guarden estricta relacion con los indicadores de estudio, ademas

gue las mismas sirvan para encontrar resultados de pensamientos subjetivos
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de los participantes, teniendo presente la relevancia del sentimiento de las
personas y otros aspectos intangibles que suelen ser dificiles de receptar para

un investigador.
2.4.4. Confiabilidad

Para determinar la confiabilidad de los dos cuestionarios usados en este
trabajo, se ejecutd una prueba piloto de los cuestionarios con una poblacion

de caracteristicas semejantes.

Luego se aplico el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniéndose 0,842 para
la variable gestion directiva y un coeficiente de 0,897 en la variable
motivacion laboral, con lo que quedé la confiabilidad demostrada.

2.5. Métodos de analisis de datos

Siendo los valores de los resultados de indole cuantitativa se us6 una base
de datos para su procesamiento como son: Microsoft Excel y SPSS. Con la
aplicacion de la estadistica descriptiva, se buscé llegar a los resultados que
se obtuvieron de la muestra, los mismos que se presentan en tablas de
frecuencias y porcentajes, acompafados de los graficos respectivos e

interpretaciones correspondientes.

Para la valoracion de las correlaciones, se tomé en cuenta la definida por el
autor Yengle (2014, p.36) descrita en su “Guia de Métodos Estadisticos”,
quien manifiesta que si r es positivo, la correlacion entre las variables es
directa; y que cuando r es negativo, la relacion que existe entre las variables

es contraria o inversa.

R Interpretacion
+1 Correlacion Perfecta
+080a+0.99 Muy alta
+060a+0.79 Alta
+040a +£0.59 Moderada
+0.20a £ 0.39 Baja
+001a+0.19 Muy baja

Figura I. Interpretacion de los resultados del coeficiente de correlacion de
Pearson (r) Yengle (2015).
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2.6.

El coeficiente de correlacion de Pearson (r) mide la relacién entre variables
gue usan datos numéricos, por lo tanto fue pertinente utilizarlo para establecer
qué tipo de relacion existe entre las variables gestion directiva y motivacion

laboral a través de los indicadores estudiados.

Aspectos éticos

En el transcurso de este trabajo se tom6 en consideracion el consentimiento
informado de todos los participantes, por cuanto su contribucién en el proyecto
fue voluntaria, por lo que se les comunicé el objetivo y los fines que persigue

la presente investigacion.

Para la aplicacion de los instrumentos, se tuvo presente de forma estricta el
anonimato de los interviniente que contribuyeron en la contestacion los

cuestionarios.

Entre otros aspectos, la autora de la investigacion se apeg6 estrictamente al

respeto de los derechos de autor y la fiabilidad de la informacion.
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1. RESULTADOS

3.1. Resultados descriptivos

Tabla#5
Nivel de la variable 1 Gestion directiva
Variable Gestion directiva
NIVEL DE,
CALIFICACION
Frecuencia Porcentaje (%)
DEFICIENTE (22-36) 0 0
REGULAR (37-51) 9 25
BUENO (52-66) 27 75
TOTAL 36 100
Elaborado por: Deysi Villarreal Le6n
{ - . . \
Gestion directiva
7 0,
80%
w o
< 0
E 50%
w 40% 0
S 30%
S_) 20%
10% P
0%
DEFICIENTE REGULAR BUENO (52 -
(22 - 36) (37 - 51) 66)
NIVEL DE CALIFICACION
- J

Figura Il. Elaborado por: Deysi Villarreal Ledn. Informacién basada en los datos

del cuestionario Gestion Directiva

Interpretacion:

Se observa en la tabla 5 y figura Il, el 75% de los servidores de la institucion

considera que el nivel de la variable gestion directiva es bueno y el 25% de

ellos la percibe como regular. Segun se interpreta la mayor parte de los

encuestados sienten que la gestion directiva es buena.
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Tabla # 6

Nivel de la dimension gestion administrativa

Gestion administrativa

NIVEL DE
CALIFICACION . Porcentaje
Frecuencia
(%)
DEFICIENTE (8-13) 0 0
REGULAR (14-19) 12 33
BUENO (20-24) 24 67
TOTAL 36 100
Elaborado por: Deysi Villarreal Ledn.
é . . . N . h
Dimension 1: Gestion administrativa
6 [0)
70%
y 60%
2 0
|<£ 50% 330
Z 40%
L
0O 30%
& 20%
. 10% %
0%
DEFICIENTE REGULAR BUENO (20 -
(8 -13) (14 - 19) 24)
NIVEL DE CALIFICACION
N J

Figura lll. Elaborado por: Deysi Villarreal Ledn. Informacién basada en los datos

del cuestionario Gestioén Directiva.

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 6 y figura 1ll, el 67% de los empleados de la
entidad educativa indica que el nivel de la gestion administrativa es bueno,
sin embargo el 33% opina que es regular. Los encuestados aducen segun
los resultados que la gestion administrativa de los directivos es buena,

aunque existe un porcentaje menor que dice que es regular.
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Tabla# 7

Nivel de la dimensién habilidades técnicas

Habilidades técnicas

NIVEL DE,
CALIFICACION . Porcentaje
Frecuencia
(%)
DEFICIENTE (8-13) 2 6
REGULAR (14-19) 13 36
BUENO (20-24) 21 58
TOTAL 36 100
Elaborado por: Deysi Villarreal Le6n
é . . N . )
Dimensién 2: Habilidades técnicas
5 0,
60%
50%
E 40%
w 30%
& 200
o) 20% .
a
o g
0%
DEFICIENTE REGULAR BUENO (20 -
(8 -13) (14 - 19) 24)
NIVEL DE CALIFICACION
\§ %

Figura IV. Elaborado por: Deysi Villarreal Ledn. Informacién basada en los datos
del cuestionario Gestion Directiva.

Interpretacion:

Se verifica en la tabla 7 y figura 1V, que el 58% de los participantes indico
gue el nivel de la dimensién habilidades técnicas es bueno, el otro 36%
manifestd que es regular y el 6% de ellos aducen que es deficiente. Los
resultados se enfocan en un buen porcentaje que expresa que las
habilidades técnicas son buenas, una proporcion baja de encuestados indica

gque es regular y un bajo pero porcentaje establece que es deficiente.
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Tabla # 8

Nivel de la dimensiédn habilidades humanas

Habilidades humana

NIVEL DE
CALIFICACION _ _
Frecuencia Porcentaje (%)
DEFICIENTE (6-10) 3 8
REGULAR (11-14) 10 28
BUENO (15-18) 23 64
TOTAL 36 100
Elaborado por: Deysi Villarreal Le6n
é . . N N
Dimensiéon 3: Habilidades humanas
70% 642
60%
5 50%
E 40%
w 0,
@)
2 30%
Q 20% .
o
0%
DEFICIENTE REGULAR BUENO (15 -
(6 - 10) (11 - 14) 18)
NIVEL DE CALIFICACION
\§ J

Figura V. Elaborado por: Deysi Villarreal Ledn. Informacién basada en los dato del
cuestionario Gestion Directiva.

Interpretacion:

Para la dimensién habilidades humanas, podemos visualizar en la tabla 8 y
figura V, que el 64% de los servidores de la unidad educativa sefiala que es
buena, mientras que el 28% la percibe como regular y un 8% de ellos la ve
como deficiente. El resultado denota que un buen nimeros de encuestados
consideran en un nivel bueno las habilidades humanas en la gestidn

directiva.

56



Tabla#9

Nivel de la variable motivacién laboral

Motivacion laboral
NIVEL DE CALIFICACION

Frecuencia Porcentaje
(%)
BAJA (22-36) 0 0
MEDIA (37-51) 12 33
ALTA (52-66) 24 67
TOTAL 36 100
Elaborado por: Deysi Villarreal Ledn
- )
Motivacion laboral
67%
70%
w 60%
E °0% 33%
E 40%
O 30%
& 20%
0 10% %
0%
BAJA (22 - MEDIA (37 ALTA (52 -
36) -51) 66)
NIVEL DE CALIFICACIOIN
- J

Figura VI. Elaborado por: Deysi Villarreal Ledn. Informacién basada en los
datos del cuestionario Motivacion laboral.

Interpretacion:

Se observa en esta tabla 9 y su respectiva figura, que el 67% de los
trabajadores sefiala que la variable motivacion laboral es considerada como
alta y el 33% de ellos manifiesta que es media. Por lo que se entiende que
si existe una buena motivacion laboral en los empleados en la institucion

educativa.
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Tabla # 10

Nivel de la dimensién factores externos

Factores externos
NIVEL DE CALIFICACION

Frecuencia Porcentaje
(%)
BAJA (14-23) 0 0
MEDIA (24-34) 20 56
ALTA (35-42) 16 44
TOTAL 36 100

Elaborado por: Deysi Villarreal Ledn

4 . . N
Dimension 1: Factores externos
5 0
60%
e 44%
= 50%
=< 40%
Z
(I.Ij 30%
x 20%
210% Gl
0%
BAJA (14 - 23) MEDIA (24 - ALTA (35-42)
34)
NIVEL DE CALIFICACIOIN
N J

Figura VII. Elaborado por: Deysi Villarreal Ledn. Informacion basada en los datos

del cuestionario Motivacion laboral.

Interpretacion:

En la tabla 10 y la figura VII se muestra, que el 56% de los servidores
manifestaron que el nivel de la dimension factores externos de la motivacion
laboral es medio, mientras que el 44% de ellos opina que es alto. Los
resultados indican que a pesar de no ser la motivacién en los factores
externos baja, solo es considerada como media para mas de la mitad de los

sujetos encuestados.
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Tabla # 11

Nivel de la dimensién factores internos

Factores internos
NIVEL DE CALIFICACION

Frecuencia Porcentaje
(%)
BAJA 1 3
MEDIA 12 33
ALTA 23 64
TOTAL 36 100
Elaborado por: Deysi Villarreal Ledn
4 N . A
Dimensién 2: Factores internos
64%
70%
w 60%
=
0,
|<£ 50% 339
5 40%
8 30%
20%
O 0
& 10% i
0%
BAJA (8-13) MEDIA (14- ALTA (20-24)
19)
NIVEL DE CALIFICACION
N J

Figura VIII. Elaborado por: Deysi Villarreal Ledn. Informacién basada en los datos
D el cuestionario Motivacion laboral.

Interpretacion:

Del 100% de los empleados encuestados, se aprecia en la tabla y su figura
gue el 64% percibe que el nivel de la dimension factores internos es alto, el
33% de ellos considera que es medio y el 3% indica que es bajo, por lo tanto
se le asigna a los factores internos un porcentaje mayoritario de motivacion

alta y media frente a los que la consideraron baja.
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3.2. Resultados inferenciales

Correlacién general

Tabla # 12

Correlacion entre las variables gestion directiva y motivacién laboral en

la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018

Correlaciones

V2
V1 Gestibn  Motivacién
Directiva Laboral
V1 Gestion Directiva Correlaciéon de 1 509"
Pearson
Sig. (bilateral) ,002
N 36 36
V2 Motivacion Laboral  Correlacion de 500" 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,002
N 36 36

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Elaborado por: Deysi Villarreal Le6n

Interpretacion:

La correlacion entre la gestion directiva y la motivacién laboral en la unidad

educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018, es moderada, directa
y significativa al nivel 0.01 (Sig. = 0,002 < 0.01).

Prueba de hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion directiva y la motivacion laboral

en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion directiva y la motivacion

laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018.
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Estadistico de prueba: t de Student

r./n—2

v 2
A1=r V=n-_2 Grados de libertad

Nivel de significancia: a = 0.01
Valor de t de student tabulado: t 0.995, (38-2) =t 0.995, 34 = 2.7316

Valor de t de student calculado:

_0.509v36 — 2

t, = = 3.4481
® V1-05092

t,--27316 0  -27316 to= 3.4481
SR YO
— RR —] — RR —]

Decision:
Siendo el resultado de t calculado obtenido 3.4481 y la Sig. = 0.002 < 0.01, el

valor se situa en la region de rechazo; por lo que se descarta la hipotesis nula

y se acepta la hipoétesis de investigacion.
Conclusion:

Existe relacién directa y significativa entre la gestion directiva y la motivacion

laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018.
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Correlacion especifica 1
Tabla # 13

Correlacion entre gestion administrativa y motivacion laboral en la

unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018

Correlaciones

D1 V2
Gestion Motivaci
administr on
ativa Laboral
D1 Gestion Correlacion "
- . 1 438
administrativa de Pearson
Sig.
. ,008
(bilateral)
N 36 36
V2 Motivacion Correlacion 438" 1
Laboral de Pearson
Sig.
(bilateral) 008
N 36 36

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Elaborado por: Deysi Villarreal Le6n

Interpretacion:

La correlacion entre la gestibn administrativa y la motivacion laboral en la
unidad educativa “Adalberto Ortiz Quinonez” Guayaquil, 2018, es moderada,
directa y significativa al nivel 0,01 (Sig. = 0,008 < 0.01).

Prueba de hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la motivacion

laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la
motivacion laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez”
Guayaquil, 2018.
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Estadistico de prueba: tde student

ra/n—2
t, = T2 v=n-2 grados de libertad
AL=r

Nivel de significancia: a = 0.01
Valor de t de student tabulado: t 0.995, (36-2) =t 0.995, 34 = 2.7316

Valor de t de student calculado:

0.438v/36 — 2
ty = = 2.840

V1 —0.4382

ty=-2.7316 0 t=2.7316 to= 2.840
' RA

|
— RR —] ;—RR—|

-Decision:

Para el t calculada el valor es 2.840 y la Sig. = 0.008 < 0.01, por tanto el
resultado se encuentra en la zona de rechazo; lo que permite admitir la H1 y

rechazar la Ho.
Conclusion:

Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la motivacion

laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018.
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Correlacion especifica 2

Tabla # 14

Correlacion entre las habilidades técnicas y la motivacion laboral en la

unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018.

Correlaciones

D2
Habilid V2
ades Motivac
técnica i6n
S Laboral
D,2 Habllldades Correlaciéon de 1 420°
técnicas Pearson
Sig. (bilateral) ,011
N 36 36
V2 Motivacion Correlacion de 420" 1
Laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,011
N 36 36

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Elaborado por: Deysi Villarreal Le6n

Interpretacion:

La correlacién entre la dimension habilidades técnicas y la variable motivacion
laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018,

es moderada, directa y significativa al nivel 0,05 (Sig. = 0,011 < 0.05).
Prueba de hipodtesis especifica 2

H2: Existe relacion significativa entre las habilidades y la motivacion laboral

en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre las habilidades técnicas y la
motivacion laboral en la institucion educativa “Adalberto Ortiz Quifionez”
Guayaquil, 2018.
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Estadistico de prueba: tde student

ra/n—2
t, = 2 v=n-2 Grados de libertad
=1

Nivel de significancia: a = 0.05
Valor de t de student tabulado: t 0.975, (36-2) =t 0.975,34= 2.0336

Valor de t de student calculado:

0.420v36 — 2
= = 2.698

t, =
* T V1-04202

--20336 0  -2.0336 to=2.698
——— rRA ————]
— RR —] — RR —

Decision:
Para este caso el valor de t calculado es 5.0412 y la Sig. = 011 < 0.05, se sitla

en la RR; asi que se rechaza la hipétesis nula y se admite la H2 de

investigacion.
Conclusioén:

Existe relacion significativa entre las habilidades técnicas directivas y la
motivacion laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez”
Guayaquil, 2018.
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Correlacién especifica 3

Tabla # 15
Correlacion entre habilidades humanas y la motivacion laboral en la
unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018.
Correlaciones
D3
Habilid V2
ades Motivac
human ion
as Laboral
D3 Habilidades Correlacion de 1 432"
humanas Pearson
Sig. (bilateral) ,009
N 36 36
V2 Motivacion Correlacion de 430" 1
Laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,009
N 36 36

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Elaborado por: Deysi Villarreal Le6n

Interpretacion:

La correlacion entre las habilidades humanas y la motivacién laboral en la

unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018, es moderada,
directa y significativa al nivel 0,01 (Sig. = 0,009 < 0.01).

Prueba de hipodtesis especifica 3

Has: Existe relacion significativa entre la dimension habilidades humanas y la

motivacion laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifonez”

Guayaquil, 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension habilidades humanas y

la motivacion laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quihonez”

Guayaquil, 2018.
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Estadistico de prueba: tde student

ra/n—2
t, = 2 v=n-2 Grados de libertad
=1

Nivel de significancia: a= 0.01
Valor de t de student tabulado: t 0.995, (36-2) =t 0.995,34 = 2.7316

Valor de t de student calculado:

. 0.432v/36 — 2
* V1-04322

=2,7930

£--27316 0  £-2.7316 to=2.7930
———RrRA ——]
— RR —] — RR —]

Decision:
El dato de t calculado da un valor de 2.7930 y la Sig. = 0.009 < 0.01, por lo

gue cual se ubica en la region de rechazo; lo que indica que se debe rechazar

la Ho y se aceptar la Hs.
Conclusion:

Existe relacion significativa entre la dimension habilidades humanas y la
motivacion laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez”
Guayaquil, 2018.
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IV. DISCUSION

Al discernir con las teorias de Pizaro (2013) y Robbins (2013) quienes
manifiestan sobre la importancia de tener objetivos claros y una acertada
toma de decisiones dentro de la administracion educativa. Los resultados
obtenidos en esta investigacion concuerdan en el sentido en que muestran
que la variable gestién directiva se establece en un nivel bueno en un 75%.
Gento (2011) en cambio destaca la importancia del director y la complejidad
de sus funciones, lo que se estaria dando de buena forma en la unidad
educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” segun las respuestas de los
encuestados. Esto concuerda con lo expuesto por Echenique (2017) en su
tesis de maestria titulada “Capacidades directivas de la nueva gestion y
satisfaccion laboral en docentes de secundaria, UGEL 04, Comas, 20177,
donde la gestion directiva es calificada por los docentes en un nivel alto de
63,4%. Por el contrario, contrasta con lo hallado por (Guillén, 2016)que en su
tesis denominada “Gestion directiva y clima institucional en la Autoridad
Administrativa del Agua Chaparra Chincha, Ica — 2015”, encontré que la
gestién del director tenia una calificacion de regular en un 55%. Por lo tanto,
a nivel general, la gestion directiva en cuanto a los aspectos administrativos,
las habilidades técnicas y humanas, segun los resultados se estarian

realizando de forma adecuada,

En cuanto a los puntajes alcanzados en la dimensién gestion administrativa,
se debe discernir si es que la gestion administrativa se la esta llevando acabo
como deberia ser a pesar de tener un alto indice de aceptacion debe ser
preocupante el bajo porcentaje que refiere a que es regular la gestion, pues
Estupifian (2010) define que los resultados de la gestion administrativa se
deben a la buena interpretacion de los objetivos transformados en las
acciones de planificacion, organizacion, direccion y control. La gestion
directiva en cuanto a la dimension administrativa se ubica en un nivel bueno
en un 67%, lo que se confirma en las opiniones de los sujetos participantes
en las encuestas (Tabla 7). Esto coincide con Palomares (2017) que en su
tesis “Gestion administrativa y satisfaccion laboral en los trabajadores en la

UGEL No. 10 de Huaral - 2016”, que indica que la gestion administrativa
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alcanza un nivel bueno, pero difiere con Peralta G. (2015) que en su
investigacion titula “Gestion del Director y Motivacion Laboral en los Docentes
en Educacién Basica, Nivel de Media General”, presenta porcentajes hasta
del 71% de deficiente para la gestibn administrativa. Las puntuaciones
logradas para la dimensién habilidades técnicas se han situado en un nivel
bueno en un 58%, lo cual se confirma en las encuestas (Tabla 8). Difiere de
Barba (2015) que en su tesis “Gestidén del talento humano en instituciones
educativas publicas mayores del sistema nacional de educacidon y su
repercusion en el desemperio laboral en todas las areas de personal. Estudio
de caso: Unidad Educativa del Milenio Réplica Juan Pio Montufar”, expone
que los empleados consideran que se debe mejorar los procesos de
organizaciéon y manejo del personal. Los resultados concuerdan con las
teorias de Madrigal y Esrmilda (2009) ya que se demostré en los resultados
que existe un buen nivel del manejo de procesos, métodos, destrezas y

técnicas en quienes administran la unidad educativa de estudio.

Para Robert Katz las habilidades humanas se relacionan con lo social y la
forma de relacionarse, en este sentido, esta investigacion concuerda al tener
buenos resultados al calificar este tipo de habilidades, pues los puntajes de la
dimension habilidades humanas se sitian en un nivel bueno con un 64%, lo
qgue es confirmado por las personas encuestadas (Tabla 9), lo que se puede
comparar con Palomares (2017) en su investigacion ya mencionada donde los
encuestados afirman que el director posee un nivel bueno de liderazgo, pero
difiere con el trabajo de investigacion Revelo (2012) denominada “Estrategias
y Gestion Administrativa para Rectores y Vicerrectores le Las Instituciones
Educativas Secundarias De Ibarra”, en el cual los docentes indican que los
directivos no poseen habilidades gerenciales.

Los teoricos de la motivacion laboral afirman que esta es la fuerza que impulsa
a los trabajadores a tomar un rumbo de accién determinado para cubrir
necesidades y metas, y que la motivacion puede tener origen externo o
interno. Al respecto se puede afirmar que en la muestra estudiada de esta
poblacion existen los impulsos motivacionales a nivel laboral tanto internos

como externos, asi como lo demuestran los resultados obtenidos en las
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encuestas realizadas. Para la variable motivacion laboral las puntuaciones se
ubican en un nivel alto con el 67%, lo que se confirma en las respuestas de
los encuestados participantes (Tabla 10). Esto concuerda con los resultados
obtenidos por Merlo Stefany (2016) en su estudio denominado “Incidencia de
la Motivacién en el Clima Laboral del personal del Colegio Catélico José
Engling”, quien concluy6 que el personal de la institucion estudiada evidencio

un 92% de motivacion en su puesto de trabajo.

Se concuerda con el autor Tijerina (2011) en cuanto a los motivadores
extrinsecos que dependen netamente del entorno laboral como son
autonomia, retribuciébn econdémica, ventajas sociales, oportunidad de
desarrollo “profesional, seguridad en el empleo, reconocimiento profesional y
estilo de liderazgo, los que fueron tomados en cuenta en la presente
investigacién, alcanzando solo una puntuacién media y no alta como la que
obtuvieron los factores intrinsecos. Los niveles de puntuacién alcanzados de
la dimension factores externos se ubican en el nivel medio en un 56%, lo que
esta confirmado en las encuestas que se aplicaron a los sujetos del estudio.
(Tabla 11).

Los factores internos de la motivacion laboral sobre los que fueron
encuestados los servidores de la institucion de estudio concuerdan con los
expuestos por Méndez (2013) como los estados de animo, el afan de logro, la
tolerancia al estrés y la tendencia a la creatividad o el generar nuevas ideas
para resolver actividades comunes. Las puntuaciones obtenidas a nivel de la
dimension factores internos estdn ubicados en un nivel alto en un 64%, lo
cual se ratifica con las respuestas de los colaboradores encuestados (Tabla
11) y concuerda con los resultados de Tijerina (2011) que en su trabajo de
investigacion “Papel de la motivacién en el desarrollo docente”, indica que los

docentes prefieren la motivacion intrinseca sobre la extrinseca.

Los resultados de la presente investigacion también concuerdan con la teoria
de Chiliquinga (2013) sobre la influencia que deben tener los directores para
motivar a los trabajadores, ya que se demuestra que existe relacion entre la
gestion directiva y la motivacion laboral, de forma general, los resultados en

el analisis inferencial de la correlacion sefialan, que entre las variables de
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estudio gestion directiva y motivacion laboral, se lleg6é a un coeficiente de r
de Pearson de 0,509", lo que demuestra que la correlaciéon obtenida fue
moderada, directa y significativa al nivel 0.01, la cual se observa en la (Tabla
12). Con respecto a los resultados logrados en la prueba de hipétesis se
verific6 mediante la prueba t de student, en la que el t calculado = 3.4481 fue
mayor que el t tabulado= 2.7316 y la Sig.= 0.002 < 0.01, el valor se ubica en
la zona de rechazo, por lo cual se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se aceptd
la hipotesis propuesta (Hi) se encontro relacion significativa entre la gestion
directiva y la motivacion laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz
Quinonez” Guayaquil, 2018. Esto concuerda con lo encontrado por Peralta G.
(2015) en su tesis denominada “Gestion del director y motivacion laboral en
los docentes en educacion basica, nivel de media general”, la cual lleg6 a la
conclusién de que existe influencia entre el gestionar del director y la
motivacion de los profesores. Por otro parte contrasta con lo hallado por en la
investigacion de Barba Laura (2015) titulada “Gestién del talento humano en
instituciones educativas publicas mayores del sistema nacional de educacion
y su repercusion en el desempefio laboral en todas las areas de personal.
Estudio de caso: Unidad Educativa del Milenio Réplica “Juan Pio Montufar”,
donde el 89% requiere de una atencion integral para mejorar su desempefio.
Existe similitud en lo encontrado por en el trabajo de investigaciéon de
Palomares V. (2017) titulado “Gestion administrativa y satisfaccion laboral en
los trabajadores en la UGEL No. 10 de Huaral - 2016”, la cual concluyé que
existe una relacion positiva y alta entre la gestion directiva y la satisfacciéon

laboral en los trabajadores de esa entidad.

Dada la confirmaciéon de que existente relacién entre la gestion administrativa
y la motivacién de los trabajadores de esta institucion, se puede hablar de una
confirmacion de la teoria de Asprella (2015), quien menciona que el director
le impregna su estilo a la administracion, pues respecto a la correlaciéon de la
gestion administrativa con la motivacién laboral se obtuvo un coeficiente r de
Pearson de 0,438*", lo que demuestra que existe relacion moderada, directa
y significativa al nivel 0,01, la cual se observa en la (Tabla 13). En lo relativo
a las puntuaciones en la prueba de hipotesis se concluye a través de lat de
student que el t calculado es 2.840 siendo mayor que el t de student tabulado
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que arroja un resultado de 2,7316 y la Sig.= 0.008 < 0,01, el valor se ubica
en la region de rechazo, por lo que, no se admitié la Hoy se acepté la Ha,
concluyendo que existe relacion significativa y directa entre la gestidon
administrativa y la motivacion laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz

Quifonez” Guayaquil, 2018.

Se concuerda con lo manifestado por Beltran (2014) en cuanto a que los
directivos deben poseer ciertas caracteristicas para que su gestion tenga
éxito, pues existe relacion significativa entre las habilidades técnicas del
director y la motivacion del personal a su cargo, ya que con respecto a la
relacion entre las habilidades técnicas y la motivacion laboral, en esta
investigacion se obtuvo un coeficiente r de Pearson de 0,420%, lo cual indica
la presencia de una correlacion moderada, directa y significativa al nivel 0,05,
la cual se observa en la (Tabla 14). En lo relativo a las puntuaciones
alcanzadas en la prueba de hipotesis se determin6 conforme a la prueba t de
student, que el t calculado fue 5.0412 siendo mayor que el t tabulado que dio
como respuesta 2.0336 y la Sig.= 0,006 < 0,05, el resultado quedo en la region
de rechazo, por lo cual se rechazo la hip6tesis nula (Ho) y se admitio la
hipétesis de investigacion Hz, concluyendo que confirma la existencia de una
relacion significativa entre las habilidades técnicas y la motivacion laboral en

la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quiionez” Guayaquil, 2018.

Respecto a la correlacion entre las habilidades humanas y la motivacion se
concuerda con Mufioz (2013) quien indica que se debe formar lideres
educativos que promuevan e impulsen la necesidad psicoldgica que guardan
estrecha relacion con las habilidades humanas, puesto a que se llegé a un
coeficiente de correlaciéon r de Pearson de 0,432™, lo que comprobdé que existe
una relacion moderada, directa y significativa al nivel 0,01, la cual se observa
en la (Tabla 15). En referencia a lo obtenido en la prueba de hipotesis se
determind por medio de la prueba t de student, que el t calculado fue 2.7930,
valor mayor que el t tabulado 2.7316 y la Sig.= 0.009 < 0,01, ubicandose en
la zona de rechazo, asi que se desecho la Hoy se admitio la Hs, concluyendo
gue existe relacion significativa entre las habilidades humanas y la motivaciéon

laboral en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018.
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V. CONCLUSIONES

Al comprobarse la existencia de una relacion moderada, directa y
significativa entre la gestion directiva y la motivacion laboral en la unidad
educativa “Adalberto Ortiz Quifiones” de Guayaquil, 2018, se puede concluir

lo siguiente:

Pese a que la gestidn del director educativo se percibe como buena con un
nivel del 75%, los trabajadores expresan que podria mejorarse los factores

de la motivacion laboral.

De haber una mejor gestion directiva en lo administrativo, habra mas
motivacion laboral entre los miembros de esta entidad educativa, debido a la
relacion directa que existe entre el manejo de los aspectos administrativos y

la motivacioén laboral.

La relacion entre las habilidades técnicas directivas y la motivacion laboral
en la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018, si existe
siendo moderada, directa y significativa, por lo que se concluye que ante un
mejor manejo de habilidades técnicas del director los trabajadores estaran

mas motivados.

Mientras mas habilidades humanas aplique el director en su gestion mas
motivados laboralmente se sentiran los servidores de esa institucion debido

a la relacion significativa que presentan ambas dimensiones

Puesto que los factores externos de la motivacion laboral obtuvieron una
nota de media y no de alta como los factores internos, se concluyo que si el
director de la unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” se propone
gestionar el talento humano de mejor forma, debe tomar en consideracién
los factores motivacionales externos para alcanzar buenos resultados,
teniendo presente los factores extrinsecos en los que él tiene injerencia,
puesto que participa directamente o indirectamente en estos, como son el
reconocimiento del trabajo, las relaciones interpersonales, el estilo de
liderazgo, autonomia en las labores encomendadas, motivacién y apoyo al
crecimiento profesional, generar sensacion de estabilidad laboral, estilo de

liderazgo, entre otros que bien se pueden ampliar en estudios posteriores.
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Al generalizar las conclusiones de la presente investigacion, se prevé
entonces, que si dentro de las gestiones directivas, los funcionarios
encargados de las mismas, se proponen la preparacion en aspectos como
el gestionar del talento humano, deben tener presente tanto los factores
internos como externos de la motivacion laboral para obtener mejores
resultados en la productividad de sus colaboradores, sin discrimen de que

sus funciones sean en la educacion publica.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos de la unidad educativa “Adalberto Ortiz
Quifionez” de Guayaquil, tener presente en su gestion la motivacion laboral
de sus colaboradores, especialmente los factores externos, puesto que es la
dimensién que alcanzé un puntaje de nivel medio y no alto como si lo

obtuvieron los factores internos de la motivacion laboral.

Por lo tanto, aunque es bien sabido que los factores externos como la
remuneracion, los beneficios sociales y la estabilidad, no estan totalmente
en manos de las autoridades de las instituciones publicas, se exhorta al
personal directivo de la unidad educativa, poner énfasis en factores que
podrian mejorarse, tales como: dar autonomia y la libertad necesaria al
personal para realizar las labores encomendadas, preocuparse mas por el
desarrollo profesional y preparaciéon de sus colaboradores, transmitir mas
seguridad de estabilidad laboral, reconocer el trabajo de sus colaboradores
publicamente si es necesario y propiciar relaciones interpersonales cordiales

para lograr los objetivos propuestos.

Se sugiere también, a otros investigadores interesados en la calidad
educativa, seguir ampliando el estudio de la gestion directiva debido a la

transcendencia que tiene en el campo.

También se deben seguir desarrollando estudios investigativos sobre la
motivacion laboral dentro de las entidades publicas, para propiciar
conocimientos que coadyuven a mejorar el desempefio del personal, factor
indispensable para la optimizacion del servicio que brindan las instituciones

de dependencia fiscal.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO: GESTION DIRECTIVA
INSTRUCCIONES:

N°1

Estimado (a) colaborador el presente cuestionario es para conocer su

opinidn sobre la gestion directiva en la institucién unidad educativa en la

cual usted trabaja. Margue con un aspa (x) solo una de las puntuaciones de

la escala de (nunca, a veces, y siempre) que crea conveniente por cada

pregunta:
INFORMACION GENERAL:

A. SEXO: M FI:'
B. EDAD: ﬂaﬁos

c. DOCENTE: D ADMINISTRATIVO: D

DIMENSIONES/INDICADORES/ITEMS

=1 Nunca

N A veces

W Siempre

DIMENSION: GESTION ADMINISTRATIVA

INDICADOR: Planeacion

1. ¢Se planifican las actividades que se llevan a cabo en la institucién?

2. ¢las decisiones que se toman se hacen en base a los criterios
establecidos?

INDICADOR: Organizacion

3. ¢Se encuentran definidos los planes de trabajo por areas donde labora?

4. ¢Existen politicas generales bien definidas en el drea donde labora?

INDICADOR: Direccion

5. ¢Se establecen metas por equipo o grupos de trabajo?

6. ¢Considera que el liderazgo del director ayuda al cumplimiento de los
objetivos trazados?

INDICADOR: Control

7. (¢Existen sistemas de control en su drea o departamento?

8. (¢Existe mecanismo de control para corregir los problemas que ocurren?

DIMENSION: Habilidades técnicas

INDICADOR: Comunicacion

9. (El directivo utiliza la comunicacidn como una herramienta para mantener
la armonia?

10. ¢Comunica las decisiones tomadas oportunamente?

INDICADOR: Toma de decisiones

11. éConsidero que existe liderazgo en la toma de decisiones?

12. éSe toman decisiones consensuadas y acertadas por parte del Rector?
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INDICADOR: Trabajo en equipo

13. ¢Se realizan actividades grupales en las que se genere la integracién de
todo el equipo de colaboradores?

14. ¢Dentro de la institucién, se estimula el trabajo en equipo?

INDICADOR: Gestion del Talento humano

15. ¢ Se interesa por las condiciones de trabajo del personal?

16. ¢Promueva y apoya la capacitacion del personal su cargo?

DIMENSION: Habilidades humanas

INDICADOR: Influencia en el personal

17. ¢Ejerce influencia en el desarrollo del personal?

18. ¢Estimula el directivo la integracion entre los colaboradores de la unidad
educativa?

INDICADOR: Resolucion de conflictos

19. ¢El directivo es cordial y amistoso con el personal a su mando?

20. ¢Demuestra receptividad ante los planteamientos de los miembros de la
unidad educativa?

INDICADOR: Compromiso

21. ¢{Cumple responsablemente sus funciones?

22. ¢Demuestra preocupacion por la institucion y el funcionamiento de esta?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 2

CUESTIONARIO: MOTIVACION LABORAL N°2

INSTRUCCIONES:

Estimado (a) colaborador el presente cuestionario es para conocer su
opinidn sobre la motivacion laboral en la unidad educativa en la cual usted
trabaja. Marque con un aspa (x) sélo una de las puntuaciones de la escala
de (nunca, a veces, y siempre) que crea conveniente por cada pregunta:
INFORMACION GENERAL:

A. SEXO: M D FD
B. EDAD: E afios

C. DOCENTE: D ADMINISTRATIVO: D
n g
35| ¢|¢g
DIMENSIONES/INDICADORES/ITEMS S| ¢ §
=2 < wn
1 2 3

DIMENSION: Factores externos

INDICADOR: Autonomia

1. ¢Realizo mitrabajo de la manera que considero adecuada para lograr
mejores resultados?

2. ¢Tengo la libertad necesaria para realizar mi trabajo? de la manera que
considero adecuada y lograr mejores resultados?

INDICADOR: Retribucidon econémica

3. ¢Considero que la remuneracién econdmica que percibo estd acorde
con las actividades y responsabilidades de mi puesto de trabajo?

4. ¢Laremuneracion que percibo contribuye a mi motivacion?

INDICADOR: Ventajas sociales

5. ¢éConsidero que las ventajas sociales que me da mi trabajo son justas?

6. ¢Siento que los beneficios sociales me aportan en algo?

INDICADOR: Desarrollo profesional

7. ¢Tengo oportunidad de promocién en mi trabajo?

8. ¢Considero que la institucion se preocupa por mi desarrollo vy
preparacion profesional?

INDICADOR: Estabilidad en el empleo

9. ¢Siento que puedo perder mi trabajo en cualquier momento?

10. ¢Percibo que tengo estabilidad en mi trabajo?

INDICADOR: Prestigio profesional

11. ¢Considero que mi trabajo me brinda la oportunidad de tener prestigio
profesional?

12. ¢El trabajo que realizo me da prestigio dentro de mi institucién?

INDICADOR: Estilo de liderazgo

13. éConsidero que el tipo y estilo de liderazgo del director es apropiado? ‘ ‘ ‘
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14. ¢El director mantiene relaciones interpersonales cordiales para lograr
los objetivos propuestos?

DIMENSIONES/INDICADORES/ITEMS

Nunca
A veces
Siempre

[
N
w

DIMENSION: Factores internos

INDICADOR: Estados de animo

15. ¢Me siento inspirado para realizar mi trabajo?

16. ¢Me produce satisfaccion la labor que desempefio?

INDICADOR: Afan de logro

17. ¢Mi trabajo estimula mis ganas de superacién?

18. ¢He tenido oportunidad de desarrollarme y crecer dentro de mi lugar de
trabajo?

INDICADOR: Situaciones de estrés

19. (Me siento presionado en el entorno de trabajo por las
responsabilidades que tengo?

20. ¢Considero que las cargas de tareas estdn bien repartidas?

INDICADOR: Tendencia a la creatividad

21. ¢Pienso y propongo alternativas de solucién?

22. ¢Tomo riesgo para solventar algunas situaciones dentro de mi trabajo?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 3

SOLICITO: AUTORIZACION PARA APLICACION DE INSTRUMENTOS

SENORA RECTOR DE LA UNDIAD EDUCATIVA “ADALBERTO ORTIZ QUINONEZ".

Lic. Freddy Franco Ramirez, reciba usted un célido y respetuoso saludo, y
al mismo tiempo permitame exponerle lo siguiente:

Yo, Deysi del Rosario Villarreal Leédn, estudiante del Programa de Maestria
en Administracion de la Educacion de la Universidad César Vallejo de Tumbes,
con cedula de identidad N° 1305319194, actualmente me encuentro realizando el
trabajo de investigacién de mi tesis titulada: Gestién directiva y motivacién
laboral en la Unidad Educativa "Adalberto Ortiz Quifionez" Guayaquil, 2018, la
cual es requisito indispensable para la aprobacion de mi Titulo de Maestria.

Por tal motivo, he seleccionado la comunidad educativa que representa su
persona, para lo cual solicito a usted se digne autorizarme aplicar los instrumentos
(dos cuestionarios) validados para la elaboracién de la investigacion antes
mencionada.

La fecha y hora sugerida para realizar esta actividad estan programadas para
el dia 15 de junio, desde las 1:00 pm.

Por tanto, agradeceré a usted acceda a mi solicitud. Teniendo en cuenta que
dicha actividad sera beneficiosa tanto para la institucién, como para la investigadora.

Guayaquil, 14 de junio del 2018.

Lic. Deysi Villarreal Ledn
Autora de la Investigacién
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ANEXO 4

= 5 Miristerio

Educamos para tener patria

3

AUTORIZACION

EL RECTOR (E) DE LA UNIDAD EDUCATIVA “ADALBERTO ORTIZ
QUINONEZ”, DE LA PROVINCIA DEL GUAYAS CANTON GUAYAQUIL,
DISTRITO DE GUAYAQUIL, PROVINCIA DEL GUAYAS.

AUTORIZA

A la Licenciada, Deysi del Rosario Villarreal Leén, C.I. 1305319194, para que
aplique los instrumentos (dos cuestionarios) validados de en su proyecto de tesis,
para la elaboracién del trabajo de investigacién titulado: Gestion directiva y
motivaciéon laboral en la Unidad Educativa “Adalberto Ortiz Quifionez”
Guayaquil, 2018.

Se expide la presente autorizacion a fin de que se le otorguen las facilidades
correspondientes.

Guayaquil, 15 de junio del 2018.
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ANEXO 5

CONFIABILIDAD Y BASE DE DATOS DE LA PRUEBA DE LA VARIABLE: GESTION DIRECTIVA

Item =

S0
43
52
52
25

55
43
52
53
5T
(=3 ]

SE
50
B3
35
43
54
50
5T
53
&0
44
53
B1

B3
55
B2
S5
55
SE
55
SE
53
54
5T
5T

Habilidades humamnas

o

=1

=i

13

L

16

Habilidades tEcmicas

15

14

13

1=

Gestion Admaiztratira

ITEMSE

Estadisticas de fiabilidad

Interpretacion: En la presente tabla se muestra que el alfa de Cronbach fue de
0,842, de acuerdo a los categorias de rangos planteados por Abanto (2015 p.49)

pertenece a una confiabilidad muy alta, lo que representa que el cuestionario

ofrece la seguridad y confiabilidad necesaria para medir la Gestion Directiva que

es la variable de estudio en este caso.

N de
elementos

22

Alfa de

Cronbach

.842
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ANEXO 6

CONFIABILIDAD Y BASE DE DATOS DE LA PRUEBA DE LA VARIABLE: MOTIVACION LABORAL

HOMERE DE LA VARIABLE 2

Suma

Hems

i
]

&0

["e]

™

48
49

&0

45
a7
21

38

1831

50,86

Factores externos

2,39

21

TE

19

S0

18

91

17

16

S50

0,49 | 055 | 0,43 | 0,45 | 0,58 | 0,44 | 0,59 [ 11,57 | 80,27

250|244 | 253 (250|214 | 2,11

15

2,39
0,47

Factores Internos

14

a5

13

12

T8

11

10

T8

a0

a0

9

80

0,54 | 052|055 | 058|046 | 043 | 045|043 |0,60]058

84 | 89

81

9

1

228|219 (235 (233 | 247 | 222 | 218 | 222 | 222 | 217 | 233 | 217 [ 2,44 | 236

0,49 [ 0,73 | 0,52 | 0,51

Media
VMarianza

Interpretacion: En la tabla se presenta que el alfa de Cronbach fue de
0,897 que de acuerdo con los rangos propuesto por Abanto (2015, p.49)
corresponde a una confiabilidad muy alta, por lo que tanto el instrumento

es seguro y confiable para medir la variable Motivacion Laboral.

22

[72]

o
© c
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S |E
= |e
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= | O
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©
©
=
<

.897
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VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS

ANEXO 7

VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS CUESTIONARIO RELACION ENTRE GESTION DIRECTIVAY MOTIVACION LABORAL

UNIDAD EDUCATIVA “ADALBERTO ORTIZ QUINONEZ” - GUAYAQUIL, 2018

ESCALADE -
B CRITERIOS DE EVALUACION
. RELACION .
RELACION A RELACION
ENTRELA RELACION
ENTRELA s ENTREEL .
} DIMENSION ENTREEL OBSERVAOONY/O
VARIABLE DIMENSION NDICADORES TEMS varIssLEY | T T o anor | TEMYLR | ENDACION
LA ORCION DE = i
e EL YEL ITEM
L | DIMENSICN RESPUESTA
<L E} o INDICADCR
A=
S|=|@
Z|<|w |51|NO|SI|NO|SI|NO|[SI| NO
— [N m
PLANEACION 1. ¢Se planifican las actividades que sellevan acabo en la institucidn? X X X
2.;Las decisiones que se toman se hacen en base a los criterios establecidos? X X
- . R — - . 5
ORGANIZACION 3.¢Se.encuen.'r.an definidos los .planes dg trabajo p?rareas donde labora? X X X
GESTION 4.iExisten politicas generales bien definidas en el drea donde labora? X X
ADMINISTRATIVA DIRECCION 5. i5e establecen metas por equipo o grupos de trabajo? X X X
6. ¢Considera que el liderazgo del director ayuda al cumplimiento de los objetivos trazados? X X
CONTROL 7.¢Existen sistemas de control ensua’reaofﬂepar‘.amento? X X X
8.;Existe mecanismo de control paracorregir los problemas que ocurren? X X
. 9.¢El directivo utiliza la comunicacién coma una herramienta para mantener la armonia?
g COMUNICACION < P X X X
5 10.¢ Comunica las decisiones tomadas oportunamente? X X
w aa . . U N L 5
% TOMA DE DECISIONES .11..?C0r_15|der0 quggms.ehderazgo en latomade dedsiones? — X X X
= HABILIDADES 12.;5e toman decisiones consensuadas y acertadas por parte del Rector? X X
g TECNICAS 13.:5e realizan actividades grupales en que se genere laintegracion de todo el equipode X
g TRABAJO EN EQUIPO colaboradores? X X X
14.¢Dentro de lainstitucidn, se estimula el trabajo en equipa? X X
15,4 5e interesa porlas condiciones de trabajo del personal? X X
GESTION DEL TALENTO HUMANO - - - — X
16,4 Promueva y apoya la capacitacidn del personal su cargo? X X
NFLUENCIA EN EL PERSONAL 17. i Ejerce influencia en el desarrollo del personal? X X X
18,4 Estimula el directivo |a integracion entre los colaboradores de |a unidad educativa? X X
HABILIDADES 159.; i i ist ?
RESOLUCION DE CONELICTOS 19.¢E directivo escurc.:hz.al\,ramls oso con el personal a sumando : : X X X X
HUMANAS 20.;Demuestra receptividad ante los planteamientos de los miembros de la unidad educativa? X X
1: t t ?
COMPROMISO 2L¢Cumple el directivo re.s‘punsablemgn.efusfuncmngs. X X X
22 ;De muesta preocupaddn por lanstitucidn y su funcionamiento de esta? X X
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VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS CUESTIONARIO RELACION ENTRE GESTION DIRECTVAY MOTIVACION LABORAL

UNIDAD EDUCATIVA “ADALBERTO ORTIZ QUINONEZ” - GUAYAQUIL, 2018

— CRITERIOS DE EVALUACION
. RELACION .
RELACION | o rheia | rewacicn | oRCIOM
. ENTRELA . ENTREEL OBSERVACI{'}N Y."O
VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS vanisai v | PIVENSON | BNTRER | | RecoMENDACION
¥ INDICADOR H
W La OPCIONDE
S m ?L: DIMENSIGN B Ve TR RESPUESTA
= E E INDICADOR
S|>| @
Z1 22| si|no|si|No|si|No |si| NO
1.;Realizo mi trabajo de lamanera que considero adecuada para lograr mejores resultados? X "
AUTONOMIA - - - - b
2.4Tengo lalibertad necesaria para realizar mi trabajo? de lamanera que considero adecuaday
lograr mejores resultados? X %
3.;Considero que la remuneracion econdmica que percibo estd acorde con las actividades y
RETRIBUCION ECONOMICA responsabilidades de mi puesto de trabajo? X X x
4.;Laremuneracion que percbo contribuye a mi motivaddn? X X
S.;Considero que las ventajas sociales que me damitrabajo sonjustas? X X
VENTAJAS SOCIALES 6. ¢5iento que los beneficios sodales (Seguro social, Fondo de Cesantia del Magisterio u otros si X
FACTORES . " . s . .
EXTERNOS los hubiera) que brinda lainstitucidn son suficientes para mi? X X X
- 7.;Tengo oportunidad de promocidn en mi trabajo? X X
% DESARROLLO PORFESIONAL . . L. . . 3 X
2 8.;Considero que la institucidn se preocupa por mi desamollo y preparacién profesional ? X ”
<
= o - - - S
g ESTABILDAD EN EL EMPLEQ 9.¢S|ent?que puedo perder.ml trabajo en cualquier momento? X X X
g 10.;Perdbo que tengo estabilidad en mi trabajo? X X
Ed Lé ?
z PRESTIGIO PROFESIONAL 11.¢Considero que mitrabajo me brinda laoportunidad de tener prestigio profesional X X X
g 12.;H trabajo que realizo me da prestigio dentro de mi institucidn? X X
13.¢;Considero que el tipoy estilo_de liderazgo del directores apropiado? X X
ESTILO DE LIDERAZGO 14.¢El director mantiene relaciones interpersonales cordiales paralograrlos objetivos X
propuestos? X X
N - — - —
ESTADOS DE ANIMO 15.¢Me siento |n5p|.rado P?ra realizar mi trabajo? _ X X X
16.;Me produce satisfaccidn la [shor que desempefio? X X
e - - - P
AFAN DELOGRO 17.5Mi trat@]o estlmu\.a mis ganas de superacidn? : : X X X
18.¢He tenido oportunidad de desamollarme y crecerdentro de milugar de trabajo? X X
FACTORES X
INTERNOS . i i i j ili ?
SITUACIONES DE ESTRES 19.;Me siento presionado en elentorno de trabajo por las responsabilidades que tengo X X .
20.;Considero que |as cargas de tareas estan bien repartidas? X X
- - PPy
TENDENCIA A LA CREATIVIDAD 21.;Pienso y propongo alternativas de solucién? X X X
22.;Tomo riesgo para solventar algunas situaciones dentro de mi trabgjo? X X
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ANEXO 8
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Gestion Directiva en la unidad
educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018.

OBJETIVO: Conocer la escala valorativa de la Gestion Directiva.

DIRIGIDO A: Personal directivo, docente, administrativo y de mantenimiento de la
unidad educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Cruz Cisneros, Victor Francisco
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor

VALORACION:

BUENO | REGULAR MALO

Tumbes, junio del 2018.

Dr. CRUZ CISNEROS, VICTOR FRANCISCO
EVALUADOR
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ANEXO 9
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de la Motivacion Laboral en unidad
educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018.

OBJETIVO: Conocer la escala valorativa de la Motivacion Laboral.

DIRIGIDO A: Personal docente, administrativo y de mantenimiento de la unidad
educativa “Adalberto Ortiz Quifionez” Guayaquil, 2018.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Cruz Cisneros, Victor Francisco
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor

VALORACION:

BUENO | REGULAR | MALO

Tumbes, junio del 2018.

Dr. CRUZ CISNEROS, VICTOR FRANCISCO
EVALUADOR
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ANEXO 10

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema general:
,Qué relacion existe entre la
gestiébn directiva y la motivacion

Objetivo general:
Determinar la relacibn entre

la

gestibn directiva y la motivacion

Hipdtesis general:
Hi: Existe relacion significativa entre la
gestion directiva y la motivacién laboral

laboral en la unidad educativa | laboral en la unidad educativa | en la unidad educativa “Adalberto Ortiz

“Adalberto Ortiz Quifonez’ | “Adalberto Ortiz Quifionez" | Quifonez" Guayaquil, 2018.

Guayaquil, 2018? Guayaquil, 2018. Ho: No existe relacién significativa
entre la gestién directiva y la motivacién
laboral en la Unidad Educativa
Adalberto Ortiz Quifionez, de
Guayaquil, 2018.

Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipétesis especificos:

1. ¢Qué relacién existe entre la
gestién administrativa y la
motivacién laboral en la
unidad educativa “Adalberto
Ortiz Quifonez" Guayaaquil,
20187

2. ;Qué relacion existe entre las
habilidades técnicas y la
motivacién laboral en la
unidad educativa “Adalberto
Ortiz Quifonez" Guayaaquil,
2018?

3. ¢;Qué relacion existe entre las
habilidades humanas y la
motivacién laboral en la
unidad educativa “Adalberto
Ortiz Quifonez" Guayaaquil,
20187

1. Establecer la relacion entre la

gestién administrativa y la
motivacion laboral en la unidad
educativa “Adalberto Ortiz
Quifonez" Guayaquil, 2018.

R. Estimar la relacion entre las

habilidades técnicas y la
motivacién laboral en la unidad
educativa “Adalberto Ortiz
Quifonez" Guayaquil, 2018.

B. Precisar la relacién entre las

habilidades humanas y la
motivacién laboral en la unidad
educativa “Adalberto Ortiz
Quifonez" Guayaquil, 2018

H1: Existe relacion significativa entre la
gestibn administrativa y la motivacién
laboral en la unidad educativa
“Adalberto Ortiz Quifionez" Guayaaquil,
2018.

H2: Existe relacion significativa entre
las habilidades técnicas y la motivaciéon
laboral en la unidad educativa
“Adalberto Ortiz Quifionez" Guayaquil,
2018.

H3: Existe relacion significativa entre
las habilidades humanas y la
motivacién laboral en Ila unidad
educativa “Adalberto Ortiz Quifionez"
Guayagquil, 2018

METODO:
Cuantitativo
TIPO DE
ESTUDIO:
Correlacional
DISENO:
Descriptivo -
correlacional
Esquema:

Donde:

M: Muestra

01: Gestién
directiva

02: Motivacion
laboral

r: Relacion entre
las variables.
TECNICA:
Encuesta.

INSTRUMENTO:

Cuestionario 1:
18 items.
Cuestionario 2:
18 items.

Poblacion
80 trabajadores

Muestra
36 trabajadores

Muestreo:
Probabilistico
aleatorio simple.

Elaborado por: Deysi Villarreal Le6n
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Gestion Administrativa

ITEMS

Habilidades Técnicas

ANEXO 11
BASE DE DATOS VARIABLE GESTION DIRECTIVA

Habilidades humanas

D1| % Nivel D2| % Nivel D3| % Nivel
1{2[3[4]|5]|6|7]|8 9110]11)12]13]| 14| 15 [16 17118 [19(20(21[22
3|13]|2]|2]2]1]|2|3|18[ 75| REGULAR [1]2]|1]|3|3]| 3|2 [1[16]67| REGULAR | 2 | 3 |3]|2|3]|3]|16]| 89 BUENO
2|13]|3]|2]|3]|2|3|2]|20] 83 BUENO 3|12|3|3|2]| 2|3 [2]20]83 BUENO 1|12 ]2]1]2]1]9|50]|DEFICIEENTE
2123|123 |1[3]|3]19(79]| REGULAR | 2|3[2]|3[3| 2|2 |1|18(75| REGULAR [ 3 |13 [2]2[3]2]15] 83 BUENO
1{3[(3[3]3]2]2]2]19| 79| REGULAR |3 [3[3[3[21[3[1]|2]19(79]| REGULAR | 2 | 3 [1[2[3[3]14]| 78| REGULAR
1{3[3[2[3]2]2]1]17| 71| REGULAR |21 [2[21[21|2 [2 |1]|12[50 |DEFICIENTE| 2 |1 [1[1[2]|2] 9 |50 |DEFICIENTE
3|/2|3|3]|2|3|2|3]|21]88 BUENO 3|12]2]|2|3] 2 |3[2[19]79]| REGULAR | 3 |1 |3|3]|2]|3]|15]|83 BUENO
3/1(3]|3]2|1[3|2]|18[{75| REGULAR [3]|1[(3]|2[3| 1|3 |2|18(75| REGULAR [ 1 |3 [3]1[3]2]13| 72| REGULAR
3|12|3|3]1)2|3|1|18[ 75| REGULAR [2[3|3]|1|3]|] 2| 3 [3]20]83 BUENO 3 [1]3]|3]|2|2([14| 78| REGULAR
2|13|3|3]1)3|2|3|20] 83 BUENO 313]2]|3]|3]3]1]([2]|20]83 BUENO 3 [1]2]3]1|3[13[ 72| REGULAR
3|!3|3]|3|3|3|3|3|24(100 BUENO 3|3|3|2|2]1]1 (21771 REGULAR | 3 | 3 |2]|2|3]|3]|16] 89 BUENO
2|3[3]|3[3|3]3]|2]22]92 BUENO 3|3[3|3]|3[3]2|3]23]|9 BUENO 2 13 |3|3[3]|]2]|16] 89 BUENO
3|3]|2]|2]|3]|2|3|2|20] 83 BUENO 2[3[3[3[3[3[2]1]20]83 BUENO 3[3]|3]|2|2|3[16] 89 BUENO
3|3|3]|2|3]|2|3|2|21]88 BUENO 232|222 [2]|2]|17{ 71| REGULAR | 2 | 2 [2|2[|2]2]12]| 67| REGULAR
2|11]13|3|3|3|3|3|21]88 BUENO 3[3]3]|3]|3]| 3] 3 ][3]24]100 BUENO 3 [3]3]|3|3|3([18(100 BUENO
113|233 |3[1]3[19| 79| REGULAR |13 |1]|2|3]| 1|1 ]|1|13|54|DEFICIENTE| 3 [ 3 |3[3]2[1]15] 83 BUENO
2|13]|3]|2]|2)|3|3|2|20] 83 BUENO 2212332 [2]1]|15(63| REGULAR | 3 | 2 [3[2[2]2]14]| 78| REGULAR
3|!3]|1]|3]2)2|3|3|20] 83 BUENO 3[3[|3]1]3]|]3]2([3]21]88 BUENO 3[2]0]2]|3|3[13[ 72| REGULAR
3313|2131 |1|17(71 | REGULAR [2 2|3 |3|3| 1] 2 ([3[19]79]| REGULAR | 1 | 2 |3]|3]|2]|3]|14| 78| REGULAR
3|3[3]|3[3|3]3|2]23]96 BUENO 212(3]13[3]1[2|3[19/79| REGULAR | 2 | 2 |3]|3[3]|]2]15] 83 BUENO
3|13|3|3]|2]|2|3|3|22[92 BUENO 2(2[2[3[3[3[2]3]20]83 BUENO 2 [ 3]2]2]1|1(f11|61| REGULAR
3|13]|2]|2]2)|3|3|3|21]88 BUENO 313|383 |3]|3]2][2]22]92 BUENO 3[3]|3|2|3|3([17[94 BUENO
2|13|3]|2|3]|2|3|2]|20] 83 BUENO 3[11|3|3|2] 2|3 [1(18] 75| REGULAR |1 | 1 ]|1]|1]1]|1) 6 | 33]|DEFICIEENTE
2|3[3]2[3|3]3]|3]22]92 BUENO 113[3]3[3]2([3]3][21]88 BUENO 313 |3]2[3]|]2]|16] 89 BUENO
3|13|3|3]|3|3|2]|2]|22[92 BUENO 313[|3]|3]|3]| 3] 3 [3]24]|100 BUENO 2 [ 3]2]2]|3|3[15] 83 BUENO
2|13]2]3]|3|3|3|3]|22[92 BUENO 3[3[|3|3|3]|]3]3][2]23]9 BUENO 3[3]3]|3|3|3([18(100 BUENO
2|13]|3|3|3|3|3|2]|22[92 BUENO 3[12]3]2]|3]|3]3][3][22]92 BUENO 3[2|3|2]|2|2[14| 78| REGULAR
3|3[2]|3[3|3]3|3]23]96 BUENO 3|3[3|3]2|3]3|3]23]|9 BUENO 312 |3]2[3]|3]|16] 89 BUENO
3|12]12|3]|2)|3|2|2|19[79| REGULAR [3[3]|2]|2|3]| 3|2 |[2]|20]83 BUENO 3[3]|3]|3|2|3([17[94 BUENO
2|13]|3]|2|3|3|3|2|21]88 BUENO 3[3|2]|2]|3] 2|3 [3]21]88 BUENO 3[2]2]|3|3|3[16] 89 BUENO
3|12]|3]|2|3]|2|2|2|19[79| REGULAR [3[3]|2]|2|3]| 3|2 [3]21]88 BUENO 2 [ 3]2]|3|3|3([16] 89 BUENO
3|3[2]|3]2|2]2|3]|20] 83 BUENO 2133|333 ([2]2]21]88 BUENO 2 13 |3]|3[3]3]17]94 BUENO
3|13]2]|2]|2)2|3|2|19[79| REGULAR [2[3|3|3|3]| 3|2 [3][22]92 BUENO 2 [ 3]|3]|2]|2|3[15] 83 BUENO
2|12]13|3|3|3|3|2]|21]88 BUENO 3[3|3|3|2] 2|3 ][3][22]92 BUENO 3[3]2]|]2]|3|3([16] 89 BUENO
21312222 |3|3|19[79| REGULAR [2[3|3|3|3|] 2|2 |[2]|20]83 BUENO 3[2]2]2]|3|3([15] 83 BUENO
3|3[2]|3[3|3]2]|3]22]92 BUENO 3|13[2|2]|3[2]122]19]79| REGULAR | 3 | 3 [38]|3]|2]|2]16] 89 BUENO
3]12]13]|3]2)|3|2|3|21] 88 BUENO 312]2]2]13] 2|3 [2[19]79] REGULAR | 3 | 3 |3|3]|2]|3]|17]|94 BUENO

Elaborado por: Deysi Villarreal Ledn
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ANEXO 12
BASE DE DATOS VARIABLE MOTIVACION LABORAL

MOTIVACION LABORAL
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