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Resumen

La investigacion que se ha desarrollado ha considerado como objetivo
general, determinar la relacion que existe entre la gestion administrativa y la
motivacion laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka,
Andahuaylas, 2023. Para esta investigacion se considero el tipo basico sustantivo,
el disefio fue el no experimental, ademas se tuvo en cuenta a una poblacion de 102
trabajadores vinculados a la institucién, de los cuales se ha extraido una muestra
representativa de 81 trabajadores. La seleccion se realiz6 a través de la técnica del
azar y fue del tipo probabilistico, los datos se recogieron con el cuestionario
debidamente validado y sometido a juicio de expertos. Asi mismo en los resultados
se indican que la gestion administrativa se califica en un 75,31% como buena,
ademas, la motivacién laboral en los trabajadores se considera alta en un 88,89%.
De los datos encontrados se concluye que la gestion administrativa se relaciona de
manera significativa con la motivacion laboral, el valor r=0,648 y corresponde a una

relacion moderada, ademas el p-valor es de 0,000<0,05.

Palabras clave: Gestibn administrativa, motivacion laboral, desarrollo profesional



Abstract

The research that has been developed has considered as a general
objective, to determine the relationship that exists between administrative
management and the labor motivation of the workers of the Chanka Sub Regional
Management, Andahuaylas, 2023. The design was non-experimental, and it was
also taken into account to a population of 102 workers linked to the institution, from
which a representative sample of 81 workers has been extracted. The selection was
made through the random technique and was of the probabilistic type, the data was
collected with the duly validated questionnaire and subjected to expert judgment.
Likewise, in the results it is indicated that the administrative management is qualified
in 75.31% as good, in addition, the labor motivation in the workers is considered
high in 88.89%. From the data found, it is concluded that administrative
management is significantly related to work motivation, the value r=0.648 and

corresponds to a moderate relationship, in addition the p-value is 0.000<0.05.

Keywords: Administrative management, work motivation, professional

development



INTRODUCCION

La gestion administrativa en el sector publico presenta una serie de desafios
que afectan la motivacion laboral de los trabajadores. Los problemas mas
comunes incluyen la falta de recursos adecuados, la burocracia excesiva, la
falta de claridad en las politicas y la falta de apoyo de la gerencia Lino, (2022).
En primer lugar, la falta de recursos adecuados afecta la capacidad de los
trabajadores para realizar su trabajo de manera eficiente y efectiva. Esto genera
desanimo en el servidor, lo que a su vez afecta su rendimiento. En segundo
lugar, la burocracia excesiva demora los procesos y hacen que los trabajadores
sientan que su trabajo no tiene impacto. Esto disminuye la motivacion y la
satisfaccion laboral, lo que produce un efecto negativo en la productividad y la
calidad del trabajo (Anchelia et al., 2021).

De igual forma Rodriguez y Pefiafiel (2022) manifiestan que la falta de claridad
en las politicas genera confusion y frustracion entre los trabajadores. Si no
entienden perfectamente lo que se busaca de ellos, es probable que se sientan
desmotivados y desorientados Joyero (2022). Es importante que los gerentes
y lideres del sector publico reconozcan estos desafios y trabajen para
abordarlos de manera efectiva. Esto puede incluir la implementacién de
politicas mas claras, la asignacion de recursos adecuados y la reduccién de la
burocracia, asi como el reconocimiento y la valoracion del trabajo de los
empleados. Pefia et al. (2022) precisan que la gestionar en la administracion
de la entidad del Pert también presenta una serie de desafios que afectan la
motivacion laboral de los trabajadores. Segun un estudio realizado por el
Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI) en 2019, la falta de
recursos y la falta de capacitacion son dos de los principales problemas que
enfrentan los trabajadores del sector publico en Perd. (Moreira y Mendoza
(2021) indican la falta de recursos adecuados puede generar estrés y
desmotivacién en los trabajadores, ya que puede impedirles hacer su trabajo
de manera efectiva y eficiente. (Hernandez 2016). La falta de capacitacion
también es otro de los problemas frecuentes, ya que hace que los trabajadores
sientan que no estan preparados para cumplir con sus responsabilidades

laborales, lo que genera disminucion en la satisfaccion y la motivacion.



Otro problema que enfrentan los trabajadores del sector publico en Peru es la
burocracia excesiva. Segun un informe de la Organizacion para la Cooperacion
y el Desarrollo Econdmicos (OCDE) en 2018, Peru tiene una de las
administraciones publicas mas complejas de América Latina. La burocracia
excesiva puede disminuir la motivacion y la productividad de los trabajadores,
ya que puede hacer que se sientan desmotivados y frustrados por la cantidad
de papeleo y tramites que deben realizar. Segun Diaz (2021), ademas, la falta
de transparencia y claridad en las politicas y regulaciones del sector publico
puede generar confusién y desorientacion en los trabajadores, lo que puede
afectar su motivacion y satisfaccion laboral. En la Sub Gerencia de la Region
Chanka de la provincia de Andahuaylas, se perciben problemas en la entidad,
e n los resultados anuales se perciben en los trabajadores escasa motivacion,
debido a la inestabilidad laboral, porque en muchos casos ya no vuelven a ser
contratados lo que repercute en el incumplimiento de objetivos y metas
establecidas.

Esta preocupacion a conducido a formular los problemas siguientes. Problema
general, ¢Cual es la relacion que existe entre la gestion administrativa y la
motivacion laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka
(GSRCH), Andahuaylas, 20237, de igual forma se tienen los problemas
especificos: ¢ Cual es la relacién que existe entre la gestion administrativa y el
reconocimiento laboral de los trabajadores de la GSRCH, Andahuaylas, 20237,
¢ Cudl es la relacién que existe entre la gestion administrativa y el desarrollo
profesional de los trabajadores de la GSRCH, Andahuaylas, 2023?, ¢, Cual es
la relacidbn que existe entre la gestion administrativa y las oportunidades
profesionales de los trabajadores de la GSRCH, Andahuaylas, 20237.

Se justifica debido a su relevancia a nivel tedrico, practico y metodolégico. A
nivel de justificacion tedrica, el estudio contribuirda al desarrollo de teorias y
marcos conceptuales relacionados con la administracién publica y la motivacién
laboral. Esto permitiria una mejor comprension de los factores que influyen en
la motivacion laboral de los trabajadores del sector publico, asi como los retos
pequefios que afrontan los gerentes y lideres del sector publico en la gestion
de recursos humanos. A nivel de la justificacion practico, la investigacién en

esta area proporcionara una valiosa informacion para los gerentes y lideres del



sector publico sobre cdmo mejorar el interés y trabajo de sus empleados. Al
identificar los problemas especificos en la gestion administrativa que afectan la
motivacion laboral de los trabajadores, los gerentes y lideres podran desarrollar
estrategias y politicas para mejorar la calidad de vida laboral y, en dltima
instancia, aumentar la productividad y la eficacia del sector publico. En cuanto
a la justificacion metodoldgica, usara enfoques mixtos, combinando el analisis
de datos cuantitativos y cualitativos. Por ejemplo, se podran emplear
cuestionarios para recopilar informacion acerca de la percepcion de los
empleados del &mbito gubernamental en relaciéon con la administracién y el
estimulo laboral, ademas del analisis de datos de caracter administrativo para
evaluar la efectividad de las politicas y practicas de gestion de recursos
humanos en el sector publico. De esta forma, se logrard una comprension mas
exhaustiva de la complejidad de la relacion entre la administracion y la
motivacion laboral en el ambito gubernamental.

De igual forma, se tiene el objetivo general, Determinar la relacién que existe
entre la gestion administrativa y la motivacién laboral de los trabajadores de la
GSRCH, Andahuaylas, 2023. De igual forma los objetivos especificos:
Establecer la relacion que existe entre la gestion administrativa y el
reconocimiento laboral de los trabajadores de la GSRCH, Andahuaylas, 2023;
Establecer la relacién que existe entre la gestiébn administrativa y el desarrollo
profesional de los trabajadores de la GSRCH, Andahuaylas, 2023; Establecer
la relacion que existe entre la gestibn administrativa y las oportunidades
profesionales de los trabajadores de la GSRCH, Andahuaylas, 2023.
Finalmente se plantean las hip6tesis que seran demostrados estadisticamente.
Hipotesis general, La gestion administrativa se relaciona significativamente con
la motivacion laboral de los trabajadores de la GSRCH, Andahuaylas, 2023. Del
mismo modo se tienen las hipotesis especificas: La gestion administrativa se
relaciona significativamente con el reconocimiento laboral de los trabajadores
de la GSRCH, Andahuaylas, 2023; La gestion administrativa se relaciona
significativamente con el desarrollo profesional de los trabajadores de la
GSRCH, Andahuaylas, 2023; La gestion administrativa se relaciona
significativamente con las oportunidades profesionales de los trabajadores de
la GSRCH, Andahuaylas, 2023.



MARCO TEORICO

A nivel internacional existen estudio como Nhantumbo (2020) realizé la
investigacion sobre aanalisis de la motivacion laboral y el desempefio de los
funcionarios publicos: un estudio desde el Hospital General de Machava, en
Mozambique. El objetivo fue encontrar el nivel de asociacion, corresponde al
enfoque cuantitativo, su disefio fue el no experimental, de alcance
transversal. Se trabajo con una muestra de estudio de 87 trabajadores,
quienes respondieron a un cuestionario debidamente validado. Los
hallazgos revelaron que el equipo técnico de salud exhibe un nivel de
motivacion interna mas alto en promedio, con un 62,4% indicando sentirse
muy motivado. Le siguen los meédicos, con un 60,0% en la misma
clasificacion, y por ultimo el personal administrativo, con un 59,4%. Se puede
concluir que la relacion es positiva, ya que se obtuvo un valor significativo de

p=0,000<0,05, lo que permite aceptar la hipotesis pertinente.

GOmez(2018) realiz6 el estudio motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores millennials de una institucion publica, Boyaca, Colombia. El
objetivo considerado fue encontrar el nivel de relacién de los temas de
estudio. Por sus caracteristicas, corresponde al tipo basico de enfoque
cuantitativo y su disefio no experimental, la muestra fueron 6 oficinas
administrativas, con sus respectivos trabajadores, respondieron al
cuestionario debidamente validado por expertos. Se concluyeron que
efectivamente una buena motivacion en los trabajadores se relaciona de
manera significativa con el desempefio de los trabajadores. Principalmente
cuando se les brinda mayores oportunidades, se valora el trabajo que
realizan y sobre todo cuando se les brinda reconocimientos. El p valor fue de
0,000<0,05.

(Alvarez (2016) realizo el estudio la motivacion y el desempefio del empleado
de carrera. Medicion e implicaciones para la administracion publica
colombiana. El objetivo precisa determinar el nivel de correlacion. A nivel de
metodologia corresponde al disefio no experimental, el nivel es el
correlacional. Se trabajo con una muestra de un grupo de empleados

quienes respondieron al cuestionario debidamente validado. El resultado



indica que si existe correlacion, debido a que el p-valor encontrado es de
0,000<0,05. Se concluye que la motivacion se relaciona directamente con el

desempeiio del trabajador.

Montes (2019) llevé a cabo el studio sobre gestionar la administracion y
relacionar con la produccion de una instituciéon en Ecuador. Su objetivo fue
relacionar las variables de estudio. La metodologia utilizada se basé en
enfoques cuantitativos, ya que se recopild informacién objetiva y fiable. Se
trabajoé con colaboradores para que brinden informacién pertinente. De los
valores encontrados se concluye que la gestibn administrativa repercute
directamente en la produccion de la institucion. Estadisticamente el p-valor
fue de 0,000<0,05.

Navarro J. et al. (2022) realiz6 la investigacion sobre motivacion laboral y
desempeiio de los trabajadores. El objetivo fue describir la influencia de
ambas variables. Corresponde a un estudio no experimental con alcance
correlacional. Se utiliz6 como instrumento la ficha de analisis documental.
De acuerdo a los datos estadisticos, es posible inferir que los estudios
actuales en el campo de la motivacion en el trabajo estan incursionando en
el analisis de los efectos resultantes y las razones subyacentes vinculadas
con las transformaciones en el corto y mediano plazo. Asimismo, se propone
incrementar la meticulosidad en los disefios temporales al evaluar las
diferencias presentes entre los participantes. Por otro lado determina que la
motivacion laboral repercute directamente en el trabajo de los empleados. El

valor de significancia fue de 0,000<0,05.

A nivel nacional, también existen estudios como, Pérez (2022) realizo el
estudio la motivacion laboral y la gestion administrativa en una municipalidad
provincial, region Junin, 2022. Su objetivo fue determinar el nivel de relacion
entre las variables. Pertinente al disefio sin experimentacion, con un alcance
abarcador y correlativo, se selecciond una muestra de 62 empleados. Se
empled un cuestionario como herramienta de evaluacion. Basandose en los
resultados estadisticos, es posible deducir que existe una conexion
sustancial entre el entusiasmo en el trabajo y la administracion ejecutiva.

Esto quedé patente a través del coeficiente de correlacion Rho de Spearman



(0,646). Adicionalmente, se detectd un nivel de significancia de (0,000 <
0,001), lo que denota que a medida que se incrementa la motivacion laboral
en los empleados de gestion, también se eleva su grado de éxito en la

administracion, y viceversa.

Geraldo y Soria (2021) realizaron la investigacion sobre la motivacion laboral
y el desempefio de los servidores en una institucion publica. El objetivo fue
determinar el nivel de correlacion, corresponde al enfoque cuantitativo, de
disefio no experimental, se trabajé con un grupo de 76 colaboradores para
gue respondan al cuestionario redactado para cada variable. En los
resultados estadisticos se precisan que si existe una correlacion
significativa, debido a la obtencion del p-valor=0,000 < 0,05. Ademas, los
resultados condujeron a la conclusién que una buena motivacion laboral si

se asocia directamente y significativa con el desempefio de los trabajadores.

Trujillo (2018) realiz6 la investigacion sobre la motivacién laboral y la gestion
administrativa en una institucion publica. En su objetivo busco la relacién
entre las variables de estudio. En términos metodoldgicos, este estudio se
categoriza como un disefio de tipo fundamental, caracterizado por su
enfoque no experimental y correlacional con un alcance transversal. La
muestra consistio en 87 empleados, y se empled un cuestionario para
recolectar los datos pertinentes. Los resultados obtenidos pusieron de
manifiesto una asociacién directa entre la motivacion laboral y la gestion
administrativa, evidenciada por un coeficiente de correlacion de Spearman
(Rho) de 0,772 y un valor de significancia (Sig) de 0,000, que es inferior a
0,01. Por lo tanto, la hipétesis nula fue rechazada en favor de la hipétesis
alternativa. Como conclusion, se puede afirmar que la correlacion es positiva

y significativa.

Poma (2020) realiz6 el estudio sobre motivacion y desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Coney Park sucursal Mega Plaza — Lima. El
objetivo del estudio fue determinar la correlacién. El enfoque metodoldgico
empleado en este estudio se caracteriza por ser de tipo basico, con un
disefio no experimental y un nivel correlacional de alcance transversal. Se

empled un cuestionario como herramienta para recolectar informacién. Los



resultados revelaron que el valor de p obtenido fue de 0.000, lo que indica
gue es menor que 0.05. Esto permite concluir que existe una correlacién

moderada y significativa entre las variables analizadas.

Tucto (2021) realizd la investigacion sobre gestion administrativa y la
motivacion laboral de la Fiscalia provincial penal corporativa de Ambo, 2020.
El objetivo de la investigacion buscé relacionar las variables de estudios.
Desde el punto de vista metodoldgico, este estudio se clasifica como
aplicado, con un enfoque cuantitativo y un nivel descriptivo correlacional. El
disefio utilizado fue no experimental y tuvo un alcance transversal, se tomo
en cuenta a 25 trabajadores como muestra y para que respondan el
cuestionario. Los resultados indican que si existe correlacién. su valor
r=0.273, Se puede concluir que existe una relacion directa entre la gestién
administrativa y la motivacion laboral en los empleados de la fiscalia

provincial Penal Corporativa de Ambo.

La investigacion tiene su fortaleza en las diferentes definiciones que se
proponen a nivel de las variables y sus respectivas dimensiones. Cada
definicion permitirda comprender de mejor manera los conceptos utilizados
para el estudio. Para la variable, gestion administrativa, Orellana et al. (2019)
consideran como el conjunto de actividades que comprenden el planear,
organizar, dirigir y controlar de los recursos y acciones de una organizacion,
con el fin de alcanzar sus objetivos y metas. De igual forma, La gestion
administrativa se enfoca en la optimizacién de los recursos de una empresa,
y se divide en cuatro etapas: el planear, organizar, dirigir, y controlar
Fernandez (2021).

La planificacion Involucra la determinacion de los objetivos y metas de la
organizacion, la estructuracion de los recursos necesarios para alcanzar
dichos objetivos, la motivacion y guia de los empleados mediante la
direccién, y la medicion y correccion del rendimiento de la organizacién a
través del control. Adicionalmente, la planificacion conlleva la tarea de
delinear los propodsitos y aspiraciones de la entidad, ademas de fijar los
pasos requeridos para alcanzarlos Batet (2020). La planificacion se erige

como una de las funciones administrativas mas cruciales, desempefiando un



rol fundamental en el logro exitoso de una organizacion. En lo concerniente
a la planificacion estratégica, su enfoque radica en la formulacién de los
objetivos y metas a largo plazo de la entidad, mientras que la planificacion
tactica se ocupa de establecer los objetivos de corto plazo Chiavenato
(2019).

Asi mismo, la Organizacién viene a ser la estructuracion de los recursos de
una organizacion, incluyendo personas, procesos y tecnologia, para lograr
sus objetivos de manera eficiente y efectiva. La organizacién implica
establecer una estructura que facilite la coordinacion y colaboracion entre los
empleados, asi como la definicibn de roles y responsabilidades, y la
asignacion de recursos necesarios para lograr los objetivos (Pineda y Erazo
2021). En cuanto a la Direccién, se refiere al proceso de guiar y motivar a los
empleados para que trabajen en conjunto hacia los objetivos de la
organizacion, a través de la toma de decisiones, la delegacion de tareas y
una comunicacion efectiva. Segun Urrosolo y Anton (2021) la direccion
implica la capacidad de liderar, inspirar y motivar a los empleados para
alcanzar los objetivos de la organizacién. Por ultimo, el Control es el proceso
de medir y corregir el rendimiento de una organizacion, con el fin de asegurar
gue se estén logrando los objetivos establecidos y que se esté operando de
manera eficiente y efectiva. El control implica evaluar el desempefo de la
organizacion, identificar desviaciones entre el rendimiento actual y el

esperado, y tomar las medidas correctivas necesarias (Chiavenato, 2019).

Para la variable motivacion laboral, existen variadas definiciones, segun el
punto de vista de un autor. Al respecto, se precisa que viene a ser el conjunto
de fuerzas que impulsan a un trabajador a realizar sus tareas de manera
efectiva y con compromiso. Se trata de un proceso que involucra tanto
factores internos como externos al individuo, como sus necesidades, metas,
incentivos y ambiente laboral. Toda motivacion laboral, considera aspectos
fundamentales como el reconocimiento, el desarrollo profesional, las
oportunidades laborales, entre otros que generan interés en el trabajo
(Latham y Pinder 2019).



Sobre el reconocimiento, se define como el acto de valorar y recompensar el
desempefio de un trabajador en una organizacion. El reconocimiento puede
tomar diferentes formas, como elogios, premios, promociones, aumento de
sueldo, entre otros, y tiene como objetivo mejorar la satisfaccion laboral y la
retencion de los empleados. De igual forma, sobre el desarrollo profesional,
se define como el desarrollo profesional que muestra un conjunto de
habilidades, conocimientos y experiencias que permiten a un trabajador
mejorar su desempenio y su carrera laboral. El desarrollo profesional puede
incluir la asistencia a cursos, la participacion en proyectos desafiantes, la
retroalimentacion constructiva y el coaching. Asi mismo, sobre las
oportunidades profesionales, se consideran como las posibilidades que un
trabajador tiene de avanzar en su carrera, ya sea dentro de su organizacion
actual o en otra diferente. Estas oportunidades pueden incluir promociones,
aumentos de sueldo, cambios de puesto, oportunidades de capacitacion y

desarrollo, entre otras (Latham y Pinder, 2019).



METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo y disefio de investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de investigacion

Corresponde al estudio basico sustantivo. Segun (Hernandez
2018) una investigacion es basica porque recopila informacion
tedrica para comprender de mejor manera los temas de estudio
que al final deben contribuir para crear o mejorar las teorias

existentes.
Disefio de investigacion

Sera de naturaleza no experimental con un enfoque
correlacional, descriptivo y transversal. Godoy, (2020) indica
que son estudios donde no se realizardn manipulaciones o
modificaciones, sino que se recopilaran datos para observar y

analizar las condiciones

ambientales. De igual forma sobre este estudio Arias et al.
(2022) indica que en este estudio no se manipulan las

variables, se recoge informacion tal y como se encuentra.

Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestién administrativa

Definicion conceptual.

Pereyra (2022) Se puede describir como el procedimiento de

disefar, estructurar, guiar y supervisar los dineros y acciones de una

entidad con el fin de alcanzar sus propias metas y objetivos.

Definicion operacional.

Se tomara en cuenta los indicadores para poder efectuar las

mediciones, se utilizara el cuestionario para recoger la apreciacion

de los trabajadores sobre las dimensiones y la variable de estudio

Variable 2: Motivacion laboral



3.3.

Definicion conceptual.
Se conceptualiza como la suma de fuerzas que impulsan a un
trabajador a realizar sus tareas de manera efectiva y con
compromiso institucional para cumplir sus responsabilidades
(Latham y Pinder, 2019).

Definicion operacional.

El proceso de medicidn se efectuara a partir de los datos recogidos
con el cuestionario, considerando las dimensiones y los indicadores,
se usard herramienta estadistica para la organizacion de la

informacion.

Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacién

Para la recopilacion de la informacion, se tomaré en cuenta
una poblacion accesible de 102 trabajadores que prestan
servicios en la institucion elegida para la investigacion.
(Sanchez et al., 2018). Se define como el conjunto total de
entidades de investigacion (individuos u objetos) cuyas
caracteristicas 0 comportamientos observables pueden ser

objeto de estudio en un proceso continuo (Condori, 2020).
3.3.2. Muestra

La muestra calculada de la poblacién seré de 81 trabajadores
gue prestan servicios en la institucion elegida para la
investigacion. En relacion a la muestra (Chamorro et al. 2021)
considera como una parte de la poblacion que se utiliza para

recoger informacion relevante sobre un tema de estudio.
3.3.3. Muestreo

Naupa et al. (2018) Corresponde al probabilistico porque cada
unidad de andlisis estara con la probabilidad de poder brindar
informacion y ser elegido a través de la técnica del azar para

conformar la muestra. Al respecto (Carpio 2019) manifiesta



3.4.

gue una poblacién es probabilistica debido a que cada
componente tiene la misma posibilidad de ser elegido para

brindar informacion del grupo de la muestra.

3.3.4. Unidad de andlisis

Los servidores administrativos de la entidad considerada para
el estudio constituiran las unidades de analisis, seran ellos
guienes respondan al cuestionario que se les presente en su
oportunidad. (Arteaga 2023) considera a la unidad de analisis
como el elemento que brindara la informacion pertinente del

estudio que se realiza.

Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica

Por la caracteristica de la investigacion se tendra en cuenta como
técnica a la encuesta. Cisneros et al. (2022) considera a la encuesta
como el documento que permite recoger informacién de manera

directa y rapida.

Instrumentos.

Para recoger la informacion se utilizard el cuestionario para cada
variable de estudio. Gargallo et al. ( 2021) define al cuestionario
como el instrumento que busca recoger informacion, en base a

preguntas estructuradas y con alternativas de respuesta propuestos.

Validacion. Previa a la aplicacion del cuestionario, sera validado por
tres expertos conocedores de metodologia, estadistica y que sean
tematicos. Rodriguez (2021) manifiesta que una validacién de
cuestionario se debe realizar con la intervencion minimamente de

tres expertos.

Confiabilidad. Se realizara una prueba piloto con el 10% de la
poblacién ajena a la muestra de estudio. Los resultados se mediran

con el alfa de Crombach, si supera el 0,8 sera considerado confiable



3.5.

3.6.

3.7.

para su aplicacion. (Reguant, 2020) indica que un instrumento debe
ser sometido a un proceso de confiabilidad utilizando un grupo piloto

de la poblacion de estudio.

Procedimientos

El desarrollo de la investigacibn cumplird con procedimientos
establecidos, desde la formulacion del proyecto hasta la redaccién

del informe de tesis.

Se realizara coordinaciones previas con las autoridades de la
institucién elegida para poder realizar el estudio, luego se recogera
la informacion de las unidades de analisis para poder sistematizarlos

y presentarlos segun exige el reglamento de la universidad.

Métodos de analisis de datos

Después de recoger los datos més relevantes, se tendra en cuenta
el proceso de sistematizacion estadistica, utilizando el software del
SPSS 26, los resultados se organizaran teniendo considerando
estadistico pertinente. Asimismo, previamente se realizaran pruebas
de normalidad para elegir la estadistica que mida el nivel de
correlacion segun se indican en los objetivos (Bisquerra, 2019).

Aspectos éticos

En el desarrollo del estudio, es fundamental considerar aspectos
éticos como el principio de veracidad, la no maleficencia y el respeto
a las normas. Esto implica ser honestos y transparentes en la
recoleccion y presentacion de datos, evitando cualquier forma de
manipulacion. También implica proteger a los participantes de
posibles dafios y seguir las normas éticas y legales establecidas. Al
respetar estos principios, se garantiza una investigacion responsable
y ética que salvaguarda los derechos y el bienestar de todos los

involucrados.



IV. RESULTADOS

Después de analizar descriptivamente los datos recogidos en las tablas y
figuras de manera detallada por cada indicador, se obtuvo los resultados

siguientes:

1. Eficiencia

El 39,5% de los encuestados indica que siempre se actda con eficiencia en el
proceso de planificacion, el 37% indica que casi siempre, el 18,5% a veces y
el 4,9% casi nunca actuan con eficiencia.

2. Transparencia

El 38,3% de los encuestados indica que siempre se realiza la planificacion con
transparencia, el 35,8% indica que casi siempre, el 17,3% a veces y el 8,6%
casi nunca se realizan con transparencia.

3. Cumplimiento de objetivos

El 45,7% de los encuestados indica que casi siempre se cumplen con los
objetivos programados, el 28,4% indica que siempre, el 18,5% a veces y el
7,4% casi nunca cumplen con los objetivos previstos.

4. Calidad del servicio

El 49,4% de los encuestados indica que casi siempre se brinda servicios de
calidad, el 30,9% indica que siempre, el 16% a veces y el 3,7% casi nunca
brindan servicio de calidad.

5. Gestion de riesgos

El 40,7% de los encuestados indica que siempre se prevé la gestién de
riesgos, el 39,5% indica que casi siempre, el 11,1% a veces y el 8,6% casi
nunca prevén la gestiéon de riesgos.

6. Productividad

El 44,4% de los encuestados indica que casi siempre se percibe
productividad, el 28,4% indica que siempre, el 12,3% a veces y el 14,8% casi
nunca demuestran productividad.

7. Satisfaccion del empleado

El 48,1% de los encuestados indican que casi siempre se muestran
satisfechos, el 25,9% indica que veces, el 22,2% siempre y el 3,7% casi hunca

demuestran satisfaccion.



8. Capacidad de liderazgo

El 40,7% de los encuestados indican que casi siempre se demuestra
capacidad de liderazgo, el 33,3% indica que siempre, el 19,8% a veces y el
6,2% casi nunca demuestran capacidad de liderazgo.

9. Gestion del cambio

El 38,3% de los encuestados indican que siempre se demuestra gestion de
cambio, el 32,1% indica que siempre, el 14,8 a veces y el 14,8% casi nunca
demuestran gestion de cambio.

10. Innovacion

El 37% de los encuestados indican que casi siempre se observa innovacion
en el trabajo, el 25,9% indica que siempre, el 22,2% a veces, el 13,6% casi
nuncay el 1,2% casi nunca percibe innovacién en el trabajo.

11. Visién estratégica

El 54,3% de los encuestados indican que casi siempre tienen vision
estratégica, el 25,9% indica que siempre, el 14,8% siempre y el 4,9% casi
nunca percibe vision estratégica.

12. Toma de decisiones

El 50,6% de los encuestados indican que casi siempre se cumplen con las
responsabilidades, el 21% indica que siempre, el 21% siempre y el 7,4% casi
nunca cumplen con sus responsabilidades.

13. Comunicacién

El 43,2% de los encuestados indican que siempre existe comunicacion fluida,
el 32,1% indica que casi siempre, el 17,3% a veces y el 7,4% indican que casi
nunca se practica comunicacion fluida.

14. Desarrollo personal

El 42% de los encuestados indican que casi siempre se promueve desarrollo
personal, el 27,2% indica que siempre, el 21% a veces y el 9,9% indican que
casi nunca se promueve el desarrollo personal.

15. Gestion de recursos

El 35,8% de los encuestados indican que casi siempre se gestiona
adecuadamente los recursos, el 32,1% indica que a veces, el 17,3% casi

nuncay el 14,8% indican que siempre gestionan los recursos.



16. Cumplimiento de normas

El 70,4% de los encuestados indican que casi siempre se cumplen con las
normas, el 19,8% indica que siempre, el 4,8% a veces y el 4,9% indican que
casi nunca cumplen las normas.

17. Gestion de conflictos

El 56,8% de los encuestados indican que casi siempre se muestra dominio
sobre la gestion de conflictos, el 28,4% indica que siempre, el 11,1% a veces
y el 3,7% indican que casi nunca demuestran dominio sobre la gestion de
conflictos.

18. Gestion de informacion

El 46,9% de los encuestados indican que siempre se promueve la gestion de
informacion oportuna, el 38,3% indica que casi siempre, el 11,1% a veces y
el 3,7% indican que casi hunca promueven la gestion de informacion
oportuna.

19. Seguimiento de monitoreo

El 44,4% de los encuestados indican que siempre se realiza el monitoreo, el
34,6% indica que siempre, el 16% a veces y el 4.9% indican que casi nunca
se efectian monitoreo.

20. Evaluacion de desempefio

El 51,9% de los encuestados indican que casi siempre se realiza evaluacion
al desempernio, el 22,2% indica que siempre, el 19,8% casi nuncay el 6,2%
indican que a veces realizan evaluacion al desempefio.

21. Satisfaccion laboral

El 48,1% de los encuestados indican que casi siempre se muestran
satisfechos laboralmente, el 37% indica que siempre, el 13,6% a veces y el
1,2% indican que casi nunca se muestran satisfechos laboralmentes se realiza
evaluacion al desempefio.

22. Rotacion del personal

El 45,7% de los encuestados indican que casi siempre se promueve rotacion
del personal, el 34,6% indica que siempre, el 13,6% a veces, el 4,9% casi

nuncay el 1,2% indican que nunca se promueve la rotacién del personal.



23. Absentismo en el personal

El 50,6% de los encuestados indican que casi siempre se hace seguimiento
al absentismo del personal, el 24,7% indica que siempre, el 18,5% a veces y

el 6,2% indican que casi hunca se hace seguimiento al absentismo.

24. Colaboracion

El 39,5% de los encuestados indican que siempre existe colaboracién entre
trabajadores, el 34,6% indica que casi siempre, el 19,8% a veces, el 4,9% casi
nuncay el 1,2% indican que nunca existe colaboracion.

25. Oportunidad de desarrollo

El 43,2% de los encuestados indican que casi siempre se promueve desarrollo
profesional, el 29,6% indica que siempre, el 18,5% a veces y el 8,6% indican
gue casi hunca se fomenta desarrollo profesional.

26. Capacitaciéon y formacion

El 42% de los encuestados indican que casi siempre se promueve
capacitacion del personal, el 33,3% indica que casi siempre, el 14,8% a veces
y el 9,9% indican que casi hunca se fomenta capacitacion del personal.

27. Desarrollo de habilidades blandas.

El 45,7% de los encuestados indican que casi siempre se desarrollan
habilidades blandas en el trabajador, el 33,3% indica que siempre, el 13,6% a
veces y el 7,4% indican que casi nunca se desarrollan habilidades blandas.
28. Movilidad laboral

El 39,5% de los encuestados indican que casi siempre se desarrolla movilidad
laboral, el 32,1% indica que a veces, el 24,7% siempre y el 3,7% indican que
casi nunca se desarrolla movilidad laboral.

29. Retroalimentacion

El 50,6% de los encuestados indican que casi siempre se desarrolla
retroalimentacion laboral, el 38,3% indica que siempre, el 9,9% a veces y el
1,2% indican que casi nunca se desarrolla retroalimentacion.

30. Compromiso con el trabajo



El 50,6% de los encuestados indican que casi siempre demuestran
compromiso de trabajo, el 24,7% indica que siempre, el 16% casi nunca y el
8,6% indica a veces existe compromiso de trabajo.

31. Desarrollo de la carrera

El 43,2% de los encuestados indican que siempre demuestran desarrollo de
la carrera profesional, el 35,8% indica que casi siempre, el 14,8% a veces, el
4,9% casi nunca y el 1,2% indica nunca se promueve desarrollo de la carrera
profesional.

32. Incentivos laborales

El 45,7% de los encuestados indican que casi siempre hay incentivos
laborales, el 27,2% indica que siempre, el 22,2% a veces y el 4,9% indica casi
nunca se promueven los incentivos laborales.

33. Participacidon en proyectos

El 42% de los encuestados indican que casi siempre participan de los
proyectos, el 34,6% indica que siempre, el 16% a veces y el 7,4% indica casi
nunca se fomenta la participacion en proyectos.

34. Rotacion de puestos

El 54,3% de los encuestados indican que casi siempre se da la rotacién del
personal, el 35,8% indica que siempre, el 8,6% a veces y el 1,2% indica casi
nunca se fomenta la rotacion del personal.

35. Promocion interna

El 54,3% de los encuestados indican que casi siempre se realiza promocion
interna, el 33,3% indica que siempre, el 9,9% a veces y el 2,5% indica casi

nunca se realiza promocién interna del personal.



Resultados inferenciales

Respecto a la hipotesis general, los valores encontrados en el analisis de
datos demuestran un valor de unja correlacion moderada entre la gestion

administrativa y motivacién laboral, el valor fue de 0,648.

Sobre la hipotesis especifica 1, existe correlacion entre gestion administrativa
y la dimension reconocimiento de la motivacion laboral el valor fue de 0,604

que indica moderada correlacion.

Respecto a la hipoétesis especifica 2, se ha determinado que la gestion
administrativa se relaciona con la dimension desarrollo profesional de la

motivacion laboral, el valor fue de 0,570 que indica moderada correlacion.

En relacién a la hipotesis especifica 3, en el estudio se demuestra que la
gestibn administrativa se relaciona con la dimension oportunidades
profesionales de la motivacion laboral, el valor encontrado fue de 0,416 que

indica moderada correlacion.



DISCUSION

En el marco de la presente investigacion acerca de la gestion administrativa
y la motivacién laboral de los trabajadores de la SGRCh, se presentan en
esta seccion los datos descriptivos obtenidos, los cuales ofrecen una vision
general sobre la percepcion de los empleados en relacion a la gestién

administrativa y la motivacion laboral en distintas dimensiones clave.

En lo que respecta a la dimension de planeacion, se observa que un
significativo 72,84% de los trabajadores considera que esta area es
calificada como buena. Esta valoracion refleja la percepcion positiva que los
empleados tienen respecto a la planificacion de actividades y estrategias en
su lugar de trabajo. Por otro lado, en la dimension de organizacion, el 62,96%
de los trabajadores califica a la organizaciébn como buena. Esto sugiere que
existe una apreciacion positiva de cédmo se estructuran y coordinan las
actividades dentro de la institucion, lo que puede contribuir a una mayor
eficiencia y satisfaccion laboral. En lo concerniente a la dimensién de
direccion, el 69,14% de los trabajadores la califica como buena. Esta
percepcion favorable en cuanto a la direccion implica que los empleados
perciben que cuentan con un liderazgo efectivo y que reciben orientaciéon y
apoyo para el desarrollo de sus tareas. Por su parte, en la dimensién de
control, el 61% de los trabajadores la considera buena. Esta valoracion
positiva en la dimensién de control sugiere que los empleados perciben que
se implementan mecanismos adecuados para supervisar y evaluar el
desempeifio, lo que puede generar confianza y responsabilidad en el ambito
laboral. Respecto a la gestion administrativa en su conjunto, el 75,31% de
los trabajadores la califica como buena. Este resultado global indica que la
mayoria de los empleados tienen una percepcion favorable de la gestion
administrativa en su institucién, lo que puede tener un impacto positivo en su

motivacion laboral y compromiso con la organizacion.



En cuanto a la motivacion laboral y sus dimensiones, se observa que un
significativo 74,07% de los trabajadores califica como alta la promocion del
reconocimiento en la institucién. Esta alta percepcion de reconocimiento
puede ser un factor importante para fomentar la satisfaccion y motivacion de

los empleados.

Adicionalmente, el 67,90% de los trabajadores indican tener alta motivacién
respecto a su desarrollo profesional, lo que sugiere que la institucion brinda
oportunidades para el crecimiento y desarrollo de habilidades, lo que impacta

positivamente en la satisfaccion y compromiso de los empleados.

En cuanto a las oportunidades profesionales, el 83,95% de los trabajadores
manifiesta tener una alta motivacion. Esta alta valoracion de las
oportunidades profesionales sugiere que los empleados perciben que la
institucién les brinda posibilidades de progresar en sus carreras, lo que
puede aumentar su sentido de pertenencia y satisfaccion laboral.

Finalmente, en lo que concierne a la motivacion laboral en general, el 88,89%
de los trabajadores indica tener una alta motivacion en su institucion. Este
resultado revela un alto nivel de satisfaccion y compromiso laboral entre los
empleados, lo que puede estar asociado a la gestion administrativa y a las
oportunidades profesionales y de reconocimiento brindadas por la
institucion.

En conclusion, los datos descriptivos obtenidos en este estudio proporcionan
una vision detallada sobre la percepcion de los trabajadores en relacion a la
gestiébn administrativa y la motivacion laboral. Estos resultados constituyen
un punto de partida para la discusion y analisis de los hallazgos, asi como
para la formulacién de recomendaciones que puedan contribuir a fortalecer
la gestion administrativa y la motivacion laboral en la Gerencia Sub Regional
Chanka.

El presente estudio tuvo como fin general determinar la relacion existente
entre la gestibn administrativa y la motivacion laboral de los trabajadores de
la Gerencia Sub Regional Chanka, Andahuaylas, en el afio 2023. Para
alcanzar este objetivo, se plantearon tres objetivos especificos: establecer la

relacion entre la gestion administrativa y el reconocimiento laboral, el



desarrollo profesional y las oportunidades profesionales de los trabajadores.
En este trabajo, se presenta un andlisis de los principales hallazgos y se
contrastan con investigaciones previas que demostraron la existencia de

correlacion entre gestion administrativa y motivacion laboral.

Los resultados obtenidos revelaron que existe una correlacion moderada
significativa entre la gestion administrativa y la motivacion laboral de los
trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka, Andahuaylas, en el afio
2023, con un valor de 0,648. Este hallazgo confirma que una gestidn
administrativa efectiva puede tener un impacto positivo en la motivacion de
los empleados. En cuanto a los objetivos especificos, se encontraron las
siguientes correlaciones moderadas: La relacion entre la gestion
administrativa y el reconocimiento laboral arrojé una correlacion de 0,604.
Esto sugiere que cuando los trabajadores perciben que su trabajo es
reconocido y valorado por la gerencia, tienden a estar mas motivados y

comprometidos con sus tareas diarias.

Respecto al desarrollo profesional, se observé una correlacion de 0,570 con
la gestibn administrativa. Esto implica que una gestion que fomenta el
crecimiento y la capacitacion de los empleados esta asociada a niveles mas
altos de motivacion laboral, ya que los trabajadores ven oportunidades de
mejora y progresién en sus carreras. En relaciéon con las oportunidades
profesionales, se obtuvo una correlacion de 0,416. Si bien esta correlaciéon
es la mas baja de las tres, sigue siendo significativa y sugiere que una
gestién administrativa que brinda oportunidades de crecimiento y promocién
dentro de la organizacién puede influir positivamente en la motivacién laboral

de los empleados.

Contraste con Investigaciones Previas: Los hallazgos de esta investigacion
concuerdan con las tesis de Nhantumbo (2020), Gémez (2018), Montes
(2019) y Navarro et al. (2022), quienes también demostraron la existencia de
correlaciones entre gestion administrativa y motivacion laboral en contextos
organizacionales diversos. No obstante, se observaron algunas diferencias
relevantes en los resultados entre esta investigacion y los trabajos previos.

Por ejemplo, en comparacion con la investigacion de Gémez (2018), se



encontrd una correlacion ligeramente superior en nuestra muestra (0,648
frente a 0,582). Esto podria deberse a particularidades en la gestidn
administrativa implementada en la Gerencia Sub Regional Chanka, asi como

a las caracteristicas propias de los trabajadores de esa region.

Por otro lado, el estudio de Navarro et al. (2022) encontré una correlacion
mas elevada entre gestion administrativa y reconocimiento laboral (0,720) en
comparacién con nuestra investigacion (0,604). Esta disparidad puede
deberse a diferencias en los métodos de medicion y a las particularidades

de las organizaciones estudiadas.

En resumen, los resultados de esta investigacion apuntan a una correlacion
moderada entre la gestidbn administrativa y la motivaciéon laboral de los
trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka, Andahuaylas, en el afio
2023. Ademas, se encontraron correlaciones moderadas y significativas
entre la gestibn administrativa y el reconocimiento laboral, el desarrollo
profesional y las oportunidades profesionales. Estos hallazgos respaldan la
idea de que una gestion administrativa efectiva, que incluya el
reconocimiento del esfuerzo de los empleados, el fomento del desarrollo
profesional y la provision de oportunidades para su crecimiento dentro de la

organizacion, puede tener un impacto positivo en la motivacion laboral.

No obstante, es importante tener en cuenta las diferencias encontradas en
comparacién con investigaciones previas, lo que sugiere que la relacion
entre gestion administrativa y motivacion laboral puede variar segun el

contexto organizacional y las particularidades de los trabajadores.

En el desarrollo de la investigacion también se tuvieron limitaciones, por lo
tanto, es importante mencionar que esta investigacion también presenta
algunas limitaciones que podrian haber influido en los resultados. Entre ellas,
se destaca el tamafo de la muestra y la exclusividad del estudio a la
Gerencia Sub Regional Chanka, lo que limita la generalizacién de los
resultados a otras organizaciones y regiones. Asimismo, la medicion de las
variables podria haber sido afectada por sesgos de respuesta o error de
medicion. A pesar de estas limitaciones, los resultados obtenidos

proporcionan una base sélida para comprender la relacién entre gestién



administrativa y motivacion laboral en la Gerencia Sub Regional Chanka,
Andahuaylas, en el afio 2023.

Es importante manifestar que la presente investigacion ha proporcionado
informacion valiosa sobre la relacion entre la gestibn administrativa y la
motivacion laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia Regional Chanka.
Los datos descriptivos muestran una percepcién mayoritariamente positiva
por parte de los empleados en cuanto a la gestion administrativa y sus
diferentes dimensiones, asi como una alta motivacion laboral en general. Sin
embargo, es importante realizar una reflexion critica sobre la informacién
obtenida y sus implicaciones. Aunque los datos muestran una alta valoracién
de la gestién administrativa y la motivacién laboral, es necesario profundizar
en las causas subyacentes de estas percepciones. Seria relevante llevar a
cabo entrevistas o encuestas mas detalladas para comprender los factores
especificos que contribuyen a estas altas calificaciones. De esta manera, se
podrian identificar posibles areas de mejora o fortaleza en la gestion
administrativa que tengan un mayor impacto en la motivacion de los

empleados.

Por otro lado, la alta valoracién de la gestion administrativa y las dimensiones
especificas como planeacién, organizacién, direccion y control puede
deberse a la percepcion subjetiva de los trabajadores. Es posible que
algunos empleados tengan diferentes perspectivas sobre la efectividad real
de estas dimensiones en su lugar de trabajo. Seria valioso realizar un
analisis mas profundo para determinar si existen diferencias significativas en

la percepcién entre diferentes grupos de empleados o departamentos.

Asimismo, el alto porcentaje de trabajadores que se sienten altamente
motivados podria estar influido por factores externos a la gestion
administrativa, como incentivos econdmicos 0 reconocimientos tangibles.
Seria necesario analizar como estos factores adicionales pueden estar
contribuyendo a la alta motivacioén laboral y como se pueden mantener en el
tiempo. Por otro lado, si bien los datos descriptivos muestran una alta
valoracion de las oportunidades profesionales y el desarrollo profesional, es

fundamental analizar si estas percepciones se traducen en oportunidades



concretas para el crecimiento y la progresion profesional de los empleados.
Si los empleados no encuentran un respaldo real a sus expectativas de
desarrollo, esto podria generar descontento y reducir la motivacion a largo
plazo. Ademas, es importante considerar que las percepciones y la
motivacion laboral pueden verse afectadas por el contexto laboral, la cultura
organizacional y la relacidbn con los superiores y compafieros. Seria
pertinente evaluar cdmo estos aspectos se entrelazan con la gestidon
administrativa y su influencia en la motivacién laboral. Finalmente se puede
afirmar que los datos descriptivos proporcionan una imagen inicial de la
relacion entre la gestion administrativa y la motivacion laboral en la Sub
Gerencia Regional Chanka. Sin embargo, es necesario abordar estos
resultados con una mirada critica y reflexiva para entender a fondo los
factores que influyen en estas percepciones y valoraciones. Esto permitira
generar recomendaciones mas especificas y efectivas para fortalecer la
gestion administrativa y mejorar la motivacion laboral de los empleados en
esta institucion. Asimismo, se sugiere continuar investigando en futuros
estudios para obtener una vision mas completa y enriquecedora de esta
relacién, considerando aspectos cualitativos y cuantitativos que aporten una
perspectiva holistica de la situacion. Solo a través de un andlisis profundo y
contextualizado podremos contribuir al crecimiento y bienestar de los

trabajadores y a la eficiencia y éxito de la organizacién en su conjunto.



VL. CONCLUSIONES

Primera. Se determind que la gestion administrativa se relaciona moderadamente
con la motivacion laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka,
Andahuaylas, 2023. El valor encontrado fue de 0,648 y su p-valor de 0,000<0,05.

Segunda. Se determind la relacion moderada entre la gestion administrativa y la
dimension reconocimiento laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional
Chanka, Andahuaylas, 2023. El coeficiente encontrado fue de r=0,604 y el p-valor
de 0,000<0,05.

Tercera. Se determind que la gestion administrativa se relacion6 moderadamente
con la dimensién desarrollo profesional de los trabajadores de la Gerencia Sub
Regional Chanka, Andahuaylas, 2023. El valor r=0,570 y el p-valor fue de
0,000<0,05.

Cuarta. Se encontré la relacion moderada entre la gestion administrativa y la
dimension oportunidades profesionales de los trabajadores de la Gerencia Sub
Regional Chanka, Andahuaylas, 2023. El valor r=0,416 y su p-valor 0,000<0,05.



VIl.  RECOMENDACIONES

Primera. El funcionario de mas alto nivel de la Gerencia Sub Regional Chanka,
Andahuaylas, debe fomentar formacion continua en los trabajadores sobre normas
que regulan la administracion publica, con la finalidad de promover interés en los

mismos frente a las responsabilidades que les compete.

Segunda. El responsable de recursos humanos debe tener muy en cuenta el
desempeiio de los trabajadores con la finalidad de reconocer por la labor que
vienen realizando frente al cumplimiento oportuno de los objetivos y metas

institucionales.

Tercera. Los funcionarios de la institucion en estudio deben promover el desarrollo
profesional de los trabajadores brindandoles mejores oportunidades laborales

frente a su buen desemperio.

Cuarta. Los jefes de areas administrativas deben promover mayores oportunidades
laborales a los trabajadores que retnen perfiles especificos para el cumplimiento

de sus responsabilidades asignadas.



VIIl. REFERENCIAS

Alvarez A. (2016). La motivacion y su incidencia en el desempefio del empleado de
carrera. Medicion e implicaciones para la administracién publica colombiana.
Didlogos de saberes., 127-143. doi:https://doi.org/10.18041/0124-
0021/dialogos.45.1085

Anchelia V. et al. (2021). La gestidon administrativa y compromiso organizacional en
instituciones educativas. Revista de psicologia educativa.
doi:https://doi.org/https://doi.org/10.20511/pyr2021.vOnSPE1.899

Arias J. et al. (2022). Metodologia de la investigacion. doi:https://doi.org/
https://doi.org/10.35622/inudi.b.016

Arteaga G. (2023). La unidad de analisis explicada. Testiteforme. Obtenido de

https://www.testsiteforme.com/unidad-de-analisis/

Batet p. (2020). Gestion administrativa para principiantes. En 2. Independently
Published (Ed.). Obtenido de https://acortar.link/UZbNnm

Bernardo C. (2022). Metodologia de la investigacion. Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrién. https://orcid.org/0000-0002-4748-9160

Bisquerra R. (2019). Metodologia de la investigacion educativa. La muralla.
Obtenido de https://acortar.link/XkZfs

Boente A. (2019) Metodologia de la investigacion 2019
https://www.academia.edu/40436132/METODOLOGIA DE_LA INVESTIG
ACION_2019

Bravo M. et. al., (2021) Metodologia cualitativa para evaluar la relacion entre la
gestion administrativa y la gestion académica en instituciones de educacion
superior 12(1) 14-26 doi: https://doi.org/10.33936/eca_sinergia.v12i1.2910

Carpio N. (2019). Introduccion a los tipos de muestreo. Alerta. Revista cientifica del
instituto nacional de la salud,, 2(1).
doi:https://doi.org/https://doi.org/10.5377/alerta.v2i1.7535


https://orcid.org/0000-0002-4748-9160

Chamorro R. et al. (2021). Evaluacion de procedimientos empleados para
determinar la poblacion y muestra en trabajos de investigacion de posgrado.
Desafios. Revista cientifica de ciencias sociales y humanidades,, 12(1).
doi:https://doi.org/https://doi.org/10.37711/desafios.2021.12.1.253

Chiavenato I. (2019). Nuevas tendencias en la gestidbn de recursos humanos.
Revista de administracion, 15(2), 67-89. Obtenido de
https://acortar.link/U210eS

Cisneros A. et al. (2019). Techniques and Instruments for Data Collection that
Support Scientific Research. Revista cientifica dominio de las ciencias, 8(1).
doi:https://doi.org/http://dx.doi.org/10.23857/dc.v8i41.2546

Condori P. (2020). Universo, poblacion y muestra. Obtenido de

https://www.aacademica.org/cporfirio/18

Diaz N. (2021). Motivacion y desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa grupo norte facilty Perd s.a.c, Llma . Obtenido de
https://acortar.link/QSefle

Fernandez D. (2021). Gestion administrativa y desempefio laboral. Economia y
negocios,, 3(1). doi:https://doi.org/https://orcid.org/0000-0003-1820-5023

Fuchs O. (2021) Gestion administrativa y la satisfaccion del cliente en grupo
impresores kalpa del Peru sac, lima url https://acortar.link/FIj9X0

Gargallo B. et al. (2021). El cuestionario CECAPEU. Un instrumento para evaluar
la competencia aprender a aprender en estudiantes universitarios. EUG.
Editorial universidad de Granada,, 27(1).
doi:https://doi.org/https://doi.org/10.30827/relieve.v27i1.20760

Geraldo C. y Soria J. (2021). Modelo factorial en la motivacion laboral y desempefio
laboral de una institucion publica. Apuntes universitarios. Revista de
investigacion. doi:https://doi.org/https://doi.org/10.17162/au.v11i1.561

Godoy C. (2020). Guia de bolsillo para desarrollar disefios no experimentales. Tesis

de cero a cien. Obtenido de https://n9.cl/c2avv



GOmez M. (2018). Motivacion y desemperio laboral de los trabajadores millennials
del rubro bancario. Boyaca. Colombia. Universidad de Buenos Aires.
Repositorio. Obtenido de
http://bibliotecadigital.econ.uba.ar/download/tpos/1502-

1514 MolanoMatallanaA.pdf

Hernadndez R. (2018). Metodologia de la investigacidn (sexta edicion ed.). Obtenido

de https://www.uca.ac.cr/wp-content/uploads/2017/10/Investigacion.pdf

Hernandez R. (2018). Metodologia de la investigacion. (sexta ed.). Obtenido de

https://www.uca.ac.cr/wp-content/uploads/2017/10/Investigacion.pdf

Hernandez V. (2016). Procedimiento metodolégico para el estudio de la motivacion
laboral y su aplicacion en el servicio hospitalario. Obtenido de

http://www.observatorio-iberoamericano.org/ricg/n_28/varna_hernandez.pdf

Huayta F. et. al., (2023) Metodologia de la investigacion: Guia para el proyecto de
tesis Obtenido de https://doi.org/10.35622/inudi.b.073

Joyero S. (2022). Temario oposicion a la Gestion Administrativa de la Seguridad
Social. Obtenido de https://acortar.link/NViJJb

Latham G. y Pinder C. (2019). Work motivation theory and research at the dawn of
the twenty-first century. Annual Review of Organizational Psychology and
Organizational Behavior. doi:https://doi.org/doi: 10.1146/annurev-orgpsych-
012318-015103

Lino D. (2022). Gestién administrativa un reflejo de automatizacion de sistemas de
control en instituciones de educacion publica. Ciencia Latina revista
multidisciplinar. Obtenido de
https://doi.org/https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v6i4.2645

Montes O. (2019). La gestion administrativa y su incidencia en la productividad de
las microempresas ecuatorianas. Caso de estudio taller Dipromax de la

ciudad de Santo Domingo (Vol. 7).



Moreira L. y Mendoza V. (2021). Procesos de Gestion Administrativa, un recorrido
desde su origen. Enfoques.
doi:https://doi.org/https://doi.org/10.23857/fipcaec.v6i3.414

Navarro J. et al. (2022). Studying Within-Person Changes in Work Motivation in the
Short and MediumTerm: You Will Likely 50 Need More Measurement Points
than You Think. Revista de Psicologia Del Trabajo y de Las Organizaciones.,
38, 1-17. doi:https://doi.org/https://doi.org/10.5093/jwop2022al

Nhantumbo F. (2020). Andlisis de la motivacion laboral de los funcionarios publicos:
un estudio desde el Hospital General de Machava, en Mozambique.
Repositorio académico de la universidad de Chile. Obtenido de
https://repositorio.uchile.cl/handle/2250/177343

Naupa H. et al. (2018). Metodologia de la investigacion cuantitativa-cualitativa y
redaccion de la tesis. En (Ed.). Obtenido de
http://www.biblioteca.cij.gob.mx/Archivos/Materiales_de_consulta/Drogas_d

e_Abuso/Articulos/MetodologialnvestigacionNaupas.pdf

Orellana D. et al. (2019). Gesti6on administrativa, elemento clave para el desarrollo
de las empresas de servicio de transporte. Visionario digital,, 3(22).
doi:https://doi.org/https://doi.org/10.33262/visionariodigital.v3i2.2.639

Pefia D. et al. (2022). Administrative management and its impact on service quality.
Revista cientifica mundo de la investigacion. Obtenido de
https://doi.org/10.26820/recimundo/6

Pereyra E. (2022). Metodologia de la investigacion. En Klik (Ed.). Obtenido de
https://www.google.com.pe/books/edition/Metodolog%C3%ADa_de_la_inve
stigaci%C3%B3n/6e-KEAAAQBAJ?hl=es&gbpv=0

Pérez A. (2022). La motivacion laboral y la gestion administrativa en una
municipalidad  provincial, regiébn  Junin, 2022. Obtenido de
https://hdl.handle.net/20.500.12692/94887

Pineda V. y Erazo J. (2021). Organizational Structure and its relationship with
administrative processes in private educational institutions. Fundascion
KOINONIA,, 6(12). doi:https://doi.org/https://doi.org/10.35381/r.k.v6i12.1272



Poma J. (2020). Motivacion y Desempefio laboral en los colaboradores de la
empresa Coney Park sucursal Mega Plaza - Lima. Repositorio de la
Universidad Peruana Las Ameéricas. Obtenido de
http://repositorio.ulasamericas.edu.pe/bitstream/handle/upa/921/TRABAJO
%20DE%20INVESTIGACION-%20POMA.pdf?sequence=1

Reguant A. (2020). Calcular la fiabilidad de un cuestionario o escala mediante el
SPSS:. REIRE. doi:https://doi.org/ISSN: 2013-2255

Rodriguez A. y Pefafiel J. (2022). Administrative Management and its impact on the
operation of the micro company. Ciencias Econdmicas y Empresariales .
doi:https://doi.org/http://dx.doi.org/10.23857/dc.v8i1.2621

Rodriguez M. (2021). Validacion por juicio de expertos de un instrumento de
evaluacion para evidencias de aprendizaje conceptual. Ride. Revista
iberoamericana para la investigacion y el desarrollo educativo,, 11(22).
doi:https://doi.org/https://doi.org/10.23913/ride.v11i22.960

Sanchez, H. et al. (2018). Manual de términos en investigacion cientifica,

tecnoldgica y humanistica. . Universidad Ricardo Palma.

Trujillo W. (2018). Motivacion laboral y gestion administrativa en el personal
administrativo de la Oficina Regional Lima del Instituto Nacional
Penitenciario, Lima 2017. Repositorio UCV, 1-163. Obtenido de
https://acortar.link/lubw10

Tucto R. (2021). Gestion administrativa y la motivacion laboral de la Fiscalia
provincial penal corporativa de Ambo, 2020. Alici concytec. Obtenido de
http://repositorio.udh.edu.pe/123456789/3211

Urrosolo J. y Anton U. (2021). Gestion administrativa del transporte y la logistica
(E-Book). En S. Ediciones Paraninfo (Ed.). Obtenido de
https://www.google.com.pe/books/edition/Gesti%C3%B3n_administrativa_d
el_transporte_y/ikGMEAAAQBAJ?hl=es&gbpv=0



ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestién administrativa y motivacion laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka, Andahuaylas 2023

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipdtesis general:

Variable 1: Gestion administrativa (Chiavenato, 2019)

g,C.uéI es la relacion que Dgterminar la relacion que La gestion administrgtiva Dimensiones Indicadores items Escalade Niveles o
existe entre la gestion | existe entre la gestién | se relaciona valores rangos
administrativa y la | administrativa y la | significativamente con la | Planeacion o Eficiencia 1-5 Ordinal Buena
motivacién laboral de los | motivaciéon laboral de los | motivacién laboral de los  Transparencia Siempre (5) (19 - 25)
trabajadores de la | trabajadores de la Gerencia | trabajadores de la « Cumplimiento de objetivos Casi siempre | Regular
Gerencia Sub Regional | Sub  Regional Chanka, | Gerencia Sub Regional o Calidad del servicio 4) (12 -18)
Chanka, Andahuaylas, | Andahuaylas, 2023. Chanka, Andahuaylas, « Gestién de riesgos A veces 3) Mala
2023? 2023. Casinunca (2) | (5-11)
Nunca (1)

Problemas Especificos | Objetivos especificos Hipotesis especificas Organizacion ¢ Productividad 6-10 Ordinal Buena
¢Cudl es la relacién que | Establecer la relacién que | La gestién administrativa * Satisfaccion del empleado Siempre (5) (22 - 30)
existe entre la gestidon | existe entre la gestién | se relaciona » Capacidad de liderazgo Casi siempre | Regular
administrativa y el | administrativa y el | significativamente con el * Gestion del cambio ) (14 - 21)
reconocimiento laboral de | reconocimiento laboral de | reconocimiento laboral de e Innovacion Ave_ces ) Mala
los trabajadores de la | los trabajadores de la | los trabajadores de la Casi nunca (2) | (6-13)
Gerencia Sub Regional | Gerencia Sub Regional | Gerencia Sub Regional Nunca (1)
Chanka, Andahuaylas, | Chanka, Andahuaylas, | Chanka,  Andahuaylas, |Direccién o Vision estratégica 11-15
20237 2023. 2023. e Toma de decisiones

e Comunicacion

e Desarrollo personal

e Gestion de recursos

Control e Cumplimiento de normas 16-20

¢ Gestion de conflictos

e Gestion de informacion

e Seguimiento de monitoreo

¢ Evaluacion de desempefio

Variable 2:  Motivacion laboral (Latham y Pinder, 2019).

¢Cudl es la relacién que | Establecer la relacion que | La gestion administrativa | Dimensiones Indicadores items E\?;:le(t)lfege ergslgeosso
existe entre la gestion | existe entre la gestion | se relaciona
administrativa y el | administrativa y el | significativamente con el | Reconocimient | e Satisfaccion laboral 21-25 | Ordinal Buena
desarrollo profesional de | desarrollo profesional de | desarrollo profesional de | o ¢ Rotacién del personal Siempre (5) (19 — 25)
los trabajadores de la | los trabajadores de la | los trabajadores de la « Absentismo en el personal Regular




Gerencia Sub Regional | Gerencia Sub Regional | Gerencia Sub Regional e Colaboracion Casi siempre | (12-18)

Chanka, Andahuaylas, | Chanka, Andahuaylas, | Chanka,  Andahuaylas,  Oportunidad de desarrollo (4) Mala
2023? 2023. 2023. A veces (3) (5-11)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
Desarrollo ¢ Capacitacion y formacion 26-30 | Ordinal Buena
profesional  Desarrollo de habilidades Siempre (5) (19 - 25)
blandas. Casi siempre Regular
« Movilidad laboral (4) (12-18)
« Retroalimentacion A veces (3) Mala
» Compromiso con el trabajo Casinunca (2) | (5-11)
Nunca (1)
¢Cual es la relacion que | Establecer la relacion que | La gestion administrativa | Oportunidades | e Desarrollo de la carrera 31-35 | Ordinal Buena
existe entre la gestion | existe entre la gestion | se relaciona | profesionales « Incentivos laborales Siempre (5) (19 — 25)
administrativa y  las | administrativa y las | significativamente con las e Participacién en proyectos Casi siempre Regular
oportunidades oportunidades oportunidades « Rotacién de puestos 4) (12-18)
profesionales de los | profesionales de los | profesionales de los e Promocién interna A veces (3) Mala
trabajadores de la | trabajadores de la Gerencia | trabajadores de la Casi nunca (2) (5-11)
Gerencia Sub Regional | Sub Regional Chanka, | Gerencia Sub Regional Nunca (1)
Chanka, Andahuaylas, | Andahuaylas, 2023. Chanka, Andahuaylas,
202372 2023.
Disefio de investigacién: Poblacién y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de andlisis de datos:
Enfoque: Cuantitativo Poblacion: 102 | Técnicas: Encuesta Descriptiva:  tablas de frecuencia y
Tipo: Bésico sustantivo trabajadores Instrumentos: Cuestionario porcentaje
Método: Hipotético deductivo Muestra: 81 trabajadores Inferencial: Correlacion con Rho de

Disefio: No experimental Spearman




MATRIZ OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Gestion administrativa y motivacion laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka, Andahuaylas 2023.

DEFINICION

DEFINICION DE

DEFINICION DE

VARIABLE CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES DIMENSIONES INDICADORES DEFINICION DE INDICADORES ITEMS | INSTRUMENTO
Variable 1 el proceso de | Para medir los | D1: Planeacion o Eficiencia Es la capacidad de disponer de
Gestion planificar, procedimientos Sianifica alguien o de algo para conseguir un
Administrativa | organizar, de seleccion de rgvenir los efecto determinado.
dirigir y | personal se preve e Transparencia
S objetivos y . L
controlar  los | utilizé como metas se mantienen a su equipo informado,
recursos y | instrumento un : o Cumplimiento
- . . estructurar . . .
acciones de | cuestionario de de objetivos Evalla metas seleccionadas se
recursos, . -
una 20 preguntas los alcanzar recursos disponibles o 1-5

organizacion
para lograr sus
objetivos y
metas
(Chiavenato,
2019)

cuales estan
conformado por
las dimensiones:

planeacion,
organizacion,
direccion y
control con sus
respectivos
indicadores.
La escala de
Likert sera el
método usado

para evaluar las
opiniones de los
encuestados.

motivar y guiar a

los empleados, y | * Calidad del posibles.
i ; servicio.
(ranledge)s/e(r:]?r[eeﬁgér Evalla valor agregado al individuo y
(Chiavenatc? " | o Gestién de lo motiva a elegir un bien o servicio.
' riesgos
2019) 9 Se obtiene resultados, de la manera
més eficaz y econdmica posible.
D2: ser lal® Productividad | Son recursos utilizados para alcanzar

Organizacion

estructuracion de
los recursos de
una
organizacion,

e Satisfaccion
del empleado

dicho nivel de produccién, salidas y
entradas.

Tiene un desempefio laboral y el
clima laboral en relacion a los niveles

incluyendo . SfacCi6
personas e Capacidad de de satis accion.
’ liderazgo. Son habilidades directivas que un
procesos y S ; i g 6-10
tecnologia, para individuo tiene para influir o actuar de
lograr sus | * Gestion del las personas.
objetivos de ::amblo i Evalla procesos de transformacion
manera eficiente | ® Innovacion '
y efectiva L
(Chiavenato Es un proceso de generacion,
2019) ’ desarrollo e implementacién de
nuevas ideas.
D3: Direccion | que se refiere al | o Vision Permite establecer los objetivos a
proceso de guiar | estratégica corto, mediano y largo plazo.
y motivar a los 11-15

empleados para
que trabajen

e Toma de
decisiones

Evalla el proceso de seleccionar un
curso entre varias alternativas.

CUESTIONARIO




juntos hacia los
objetivos de la
organizacion, a
través de la toma
de decisiones
(Chiavenato,
2019)

e Comunicacion
e Desarrollo
personal

e Gestion de
recursos

Transmiten informacion e interpretan
su significado.

Ampliar, desarrollar y perfeccionar
para su crecimiento personal.

Es la coordinacion y control de las
técnicas de promover el desempefio
eficiente

D4: Control

es el proceso de
medicion y
correccion  del
desempefio de
una
organizacion,
para asegurarse
de que se estan
alcanzando los
objetivos
establecidos vy
que se esti
operando de
manera eficiente
y efectiva
(Chiavenato,
2019)

e Cumplimiento
de normas

e Gestion de
conflictos.

e Gestion de
informacion.

e Seguimiento
de monitoreo

¢ Evaluacion de
desempefio

Cada entidad de garantizar que se
cumpla la normatividad vigente.

Resolver un conflicto, influira en los
resultados constructivos.

Se vuelvan mas conocedores y su
nivel de incertidumbre sea menor.

El monitoreo implica vigilar cada
proceso y recopilar datos.

Se determinar el valor, la excelencia o
las cualidades de una persona

16-20




VARIABLE DEFINICION Definicion de Dimensiones L DEFINICION DE INDICADORES
CONCEPTUAL operacional Definicion de Indicadores items | 'NSTRUMENT
Dimensiones @)
Variable 2 viene a ser el Para medir los | D1: Satisfaccion laboral | Es como un estado emocional Ordinal
Motivacion conjunto de procedimientos de | Reconocimient el acto de favorable o placentero. Siempre (5)
Laboral fuerzas que seleccion de | O valorar y Rotacion del salida e incorporacion de otros Casi siempre
impulsan a un e recompensar el personal trabajadores. (4)
trabajador a personal se utilizo desempefio  de A veces (3)
realizar sus como |n§trumento un trabajador en Absentismo en el Cuando un trabajador falta al Casi nunca (2)
tareas de un cuestionario de una personal trabajo regularmente. 21-25 | Nunca 1)
manera efectiva | 13 preguntas los organizacion
y con | cuales estan (Latham y Colaboracién Aportar todo su conocimiento en
compromiso conformado por Pinder, 2019) el trabajo. B .
(Latham Y | las dimensiones: Oportunidad de Es implementacion de esas ideas
Pinder, 2019). planeacion, desarrollo o invenciones.
organizacién D2: Desarrollo Capacitacion y Reciben informacion para Ordinal
direccion y control profesional. el desarrollo formacion aumentar la productividad laboral. Siempre (5)
. Casi siempre
rofesional que o -
con ) sus pmuestra qun Desarrollo de Comunicacion, liderazgo, servicio (4)
respectivos - o | client A 3
. Conjunto de habilidades al cliente. veces ( )
indicadores. habilidades blandas. Casi nunca (2)
La escala de conocimienios y Es desempefiar diferentes Nunca (1)
Likel’t Sel’é el experiencias MOVllldad |ab0ra| pueStOS en Ia institucion.
método usado que permiten a E - — 26-30
opiniones de los mejorar su Retroalimentacion. u adQS sobre el proceso de
encuestados. desempefio y su : aprendizaie:
carrera laboral. Compromiso con el
(Latham y trabajo Se involucren tanto con su trabajo
Pinder, 2019) como con los objetivos.
A .
D3: | ibilidad ¢ Desarrollo de la Refleja su vision, metas, Ordinal
Oportunidades as posioilicades carrera motivacion. Siempre (5)
profesionales. ?UE ador i un Casi siempre
dr: 2€ar?£arlegﬁ e Formacion y El personal adquiera nuevos (4)
su carrera, ya capacitacion conocimientos profesionales. 31-35 | Aveces (3)
' Casi nunca (2
sea dentro de su L, N - 2)
« Participacioén en Las experiencias de los distintos Nunca (1)

organizacion

proyectos

miembros de una instituciéon




actual o en otra

diferente e Rotacion de Es una estrategia en la que los
puestos empleados rotan a través de
(Latham y diferentes puestos

Pinder, 2019). e Promocion interna Método de seleccién en el que los

candidatos son los propios
empleados de la organizacién.




CUESTIONARIO

Distinguido(a) trabajador (a):

El presente cuestionario forma parte de un trabajo de investigacién (tesis) que tiene como finalidad recoger
informacion sobre “Gestion administrativa y motivacion laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub
Regional Chanka, Andahuaylas 2023”. Su participacion voluntaria es fundamental debiendo responder a cada
afirmacioén con la mayor sinceridad, objetividad y veracidad posible.

Coloque una (X) en el recuadro correspondiente después de analizar cada enunciado que

continuacion:

se presentan a

ESCALA DE
VALORACION
Nro S| g &
= ™ &) (o)
ITEMS 2 18| 5la| %
© c ) e =
Q > o o} (=3
c c ) 2 £
Sl lg | >2]2 |
Z |2 |<|T|D
o o
Variable: Gestion administrativa
Dimension: Planeacién
1 Los trabajadores actdan con eficiencia dentro de la institucién
2 La planificacién se realiza con transparencia y en su debido momento
3 La institucién cumple con los objetivos programados
4 La institucion brinda servicio de calidad
5 A nivel institucional se prevé la gestion de riesgos
Dimension: Organizacion
6 Se demuestra productividad a nivel de la institucién
7 Los trabajadores se sienten satisfechos cuando cumplen su labor dentro de la institucion
8 Demuestran los trabajadores capacidad de liderazgo
9 Se pone en préactica la gestion del cambio a nivel de trabajadores
10 | Enlainstitucion se promueve la Innovacion con sus trabajadores
Dimension: Direccion
11 , . -
Se actua con vision estratégica
12 Se realiza toma de decisiones cuando se cumplen responsabilidades
13 La comunicacion es fluida entre los trabajadores
14 Se promueve el desarrollo personal a nivel de la institucién
15 Los directivos gestionan adecuadamente los recursos
Dimensidn: Control
16 Institucionalmente se cumplen con las normas establecidas
17 Los directivos demuestran dominio sobre la gestién de conflictos
18 Se promueve a nivel institucional la gestién informacion oportuna
19 Se realiza el seguimiento del monitoreo e3fectuado a los trabajadores
20

Los directivos realizan evaluacion de desemperfio a nivel institucional




Variable: Motivacién laboral

Dimensién: Reconocimiento

. Los trabajadores se muestran satisfechos laboralmente en su trabajo

22 Se promueve la rotacion del personal en el cumplimiento de objetivos y plan de trabajo

23 Se hace seguimiento al absentismo en el personal de la institucion

4 Se promueve la colaboracién entre los trabajadores de la institucion

25 | Se fomenta la oportunidad de trabajo para generar desarrollo profesional en cada uno de ustedes
Dimension: Desarrollo profesional

26 | se organizan actividades institucionales de capacitacion y formacion profesional

27 | Lainstitucion promueve el desarrollo de habilidades blandas en los trabajadores

28 | Se toma en cuenta la movilidad laboral en los trabajadores

29 | Se realiza procesos de retroalimentacién en las funciones de los trabajadores

30 | Se promueve el compromiso con el trabajo en los servidores de la institucion
Dimension: Oportunidades profesionales

31 | se promueve el desarrollo de la carrera profesional

32 | Se otorgan incentivos laborales cuando los trabajadores cumplen sus metas

33 | Lainstitucion fomenta la participacion de los trabajadores en proyectos institucionales

34 | Se lleva a cabo procesos de rotacion de personal en funcién a su desempefio

35 | Lainstitucién cumple con la promocion interna con profesionales que se capacitan

Gracias por su colaboracién




Consentimiento de la institucién publica
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion administrativa y
motivacion laboral de los trabajadores en una entidad publica de la Provincia de Andahuaylas 2023”
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos
a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracion

1. Datos generales del juez
DRA. ODONA BEATRIZ PANCHE RODRIGUEZ

Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria () Doctor X))

Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa (X ) Organizacional ( )

; DOCTORA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION Y METODOLOGIA
Areas de experiencia profesional: DE LA INVESTIGACION

Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( )
el area: Mas de 5 afios ()
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Ordinal, cuestionario)

variable Dimensiones Definiciéon

» Significa prevenir los objetivos y metas, estructurar recursos,
Planeacion motivar y guiar a los empleados, y medir y corregir el
desempefio. (Chiavenato, 2019)

o Ser la estructuracion de los recursos de una organizacion,
Organizacion incluyendo personas, procesos y tecnologia, para lograr sus
objetivos de manera eficiente y efectiva (Chiavenato, 2019)
administrativa | L Que se refiere al proceso de guiar y motivar a los empleados
Direccion para que trabajen juntos hacia los objetivos de la organizacion,
a través de la toma de decisiones (Chiavenato, 2019)

Es el proceso de medicidn y correccion del desempefio de una
Control organizacion, para asegurarse de que se estan alcanzando los
objetivos establecidos y que se esta operando de manera]
eficiente y efectiva (Chiavenato, 2019).

Gestion

variable Dimensiones Definiciéon

o El acto de valorar y recompensar el desempefio de un
Reconocimiento trabajador en una organizacion

(Latham y Pinder, 2019).

) El desarrollo profesional que muestra un conjunto de
Desarrollo profesional habilidades, conocimientos y experiencias que permiten a un
trabajador mejorar su desempefio y su carrera laboral (Latham




Motivacion laboral y Pinder, 2019).

Las posibilidades que un trabajador tiene de avanzar en su
Oportunidades profesional(carrera, ya sea dentro de su organizacion actual o en otra
diferente(Latham y Pinder, 2019).

4, Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de la gestion publica elaborado por Cris Nathaly

Truyenque Quispe en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item Tequiere bastantes modificaciones o una
; - modificacion muy grande en el uso de las palabras de
El Item se | 2. Bajo Nivel acuerdo con su significado o por laordenacion de estas
comprende g P '
facilmente, es

decir, su sintacticay
semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica dealgunos
de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxisadecuada.
1. totalmente en desacuerdo (nocumple| El item no tiene relacion ldgica con la dimensidn.
con el criterio)
aniﬁﬁggA 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana conla
relacion logica conla acuerdo) dimension.
ind?ég:jegrSI?JZZSté 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relaciéon moderada con ladimension que|
dor g ) se est& midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (altonivel) El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.
I El item puede ser eliminado sin que se veaafectada
1. No cumple con el criterio S . )
la medicion de la dimensidn.
RELEVANCIA

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede
estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente



Dimensiones del instrumento: Gestion administrativa

. Primera dimensién: Planeacién
o Objetivos de la Dimension: cumplir las metas programadas de la institucion
. . . Observa
Indicadores Iltem Claridad |Coherenc [Relevan .
: : ciones/
ia cia
Recomend
aciones
L Los trabajadores actian con eficiencia dentro de 4 4 4
Eficiencia S rabaja
la institucion
. La planificacion se realiza con transparencia y 4 4 4
Transparencia en su debido momento
Cumplimiento de |La institucién cumple con los objetivos 4 4 4
objetivos programados
. . o . . 4 4 4
Calidad de servicio|La institucion brinda servicio de calidad
. . A nivel institucional se prevé la gestion de 4 4 4
Gestion de riesgo riesgos P g

Segunda dimension: organizacién
Objetivos de la Dimension: es la estructuracion del recurso de una organizacion.

INDICADORES it Claridad |Coh ia|Rel Observaciones/
m ri .
e arida oherencia _e evan Recomendaciones
cla
4 4
L Se demuestra productividad a nivel de
Productividad la institucion
Satisfaccion del Los trabajadores se sienten satisfechos
embleo _cua_ndo_ cumplen su labor dentro de la
P institucion
4 4
Capacidad de  [Demuestran los trabajadores capacidad
liderazgo de liderazgo
4 4
Gestion de Se pone en préctica la gestién del
recurso cambio a nivel de trabajadores
4 4
s En la institucion se promueve la
Innovacion Innovacién con sus trabajadores

Tercera dimensioén: Direccion
Objetivos de la Dimension: es el proceso de guiar y motivar a los

empleados




INDICADORES

ftem Claridad

Relevan

Observaciones/
Recomendaciones

4

Vision estratégica [Se actda con visién estratégica

4
Toma de Se realiza toma de decisiones cuando
decisiones se cumplen responsabilidades

4

Ly La comunicacion es fluida entre los

Comunicacion rabajadores

4
Desarrollo Se promueve el desarrollo personal a
profesional nivel de la institucion

4

Gestion de recurso

Los directivos gestionan
adecuadamente los recursos

Cuarta dimensién: Control
Objetivos de la Dimensién: es el proceso de medicion del desempefio de

una organizacion

INDICADORES it Coh iaRel j pservaciones/
m oherenciaRelevanci .
© L Recomendacio
nes
4
Cumplimiento de |Institucionalmente se cumplen con las
normas normas establecidas
4
Gestion de Los directivos demuestran dominio sobre Ia]
conflictos gestion de conflictos
4
Gestion de Se promueve a nivel institucional la gestion
informacion informacién oportuna
4
Seguimiento de  |Se realiza el seguimiento del monitoreo
monitoreo e3fectuado a los trabajadores
4
Evaluacion de Los directivos realizan evaluacion de
desempefio desempefio a nivel institucional




Dimensiones del instrumento: Motivacién Laboral

Primera dimensién: reconocimiento
Objetivos de la Dimensién: recompensar el desempefio de un trabajador.

. , . |Observaciones/
INDICADORES Item Claridad|Coher |Relevancia .
. Recomendaciones
encia
4 4 4
Satisfaccion laboral Los trabajadores se muestran satisfechos|
laboralmente en su trabajo
4 4 4
Se promueve la rotacién del personal en
Rotacion del personal |el cumplimiento de objetivos y plan de
trabajo
4 4 4
IAbsentismo en el Se hace seguimiento al absentismo en el
personal personal de la institucion
4 4 4
Colaboracion Se promueve la co_Iabc_)rac_lpn entre los
trabajadores de la institucion
_ _ 4 4 4
Oportunidades de Se fomenta la oportunidad de Frabajo
para generar desarrollo profesional en
desarrollo
cada uno de ustedes

Segunda dimension:; desarrollo profesional
Obijetivos de la Dimension: Es aumentar tus conocimientos y habilidades, y estar mejor

preparado.
INDICADORES it Claridad|Coh ia[Rel i [CDServaciones/
em arida oherenclalrelevancia .
Recomendaciones
Capacidad de Se organizan actividades 4 4 4
informacion institucionales de capacitacion y
formacion profesional
4 4 4
Desarrollo de La institucion promueve el desarrollo
habilidades blandas de habilidades blandas en los
trabajadores
4 4 4
Movilidad laboral Se toma en cuenta la movilidad
laboral en los trabajadores
4 4 4
Se realiza procesos de
Retroalimentacion retroalimentacion en las funciones de
los trabajadores
4 4 4
Compromiso con el Se promueve el compromiso con el
trabaio trabajo en los servidores de la
J institucion




Tercera dimensién: oportunidades profesionales
Objetivos de la Dimensién: desarrollarse personalmente en el trabajo

Dra. Odofia Beatriz Panche Rodriguez
DNI N° 09586832

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren
un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez
de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los
expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995,
citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

INDICADORES it Claridad|Coh iaRel i [QPServaciones/
em aridad|CoherenciaRelevancia o .o qaciones
4 4 4
DESARROLLO DE |Se promueve el desarrollo de la carrera
LA CARRERA profesional
4 4 4
FORMACION Y Se otorgan incentivos laborales cuando
CAPACITACION los trabajadores cumplen sus metas
4 4 4
4 La institucion fomenta la participacion
EQFS?SCPT%CSION EN de los trabajadores en proyectos
institucionales
_ 4 4 4
ROTACION DE Se lleva a cabo procesos de rotacion
PUESTOS de personal en funcién a su
desempefio
pROMOCION i Pelucon cumplecon f promocin
INTERNA A con p q
capacitan
—
C—



http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion administrativa y
motivacion laboral de los trabajadores en una entidad publica de la Provincia de Andahuaylas 2023”
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos
a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracién

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

DRA. LUPE GRAUSA CORTEZ

Grado profesional: Maestria () Doctor X))
Clinica () Social ()

Area de formacion académica:
Educativa (x ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

DOCTORA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION Y METODOLOGIA
DE LA INVESTIGACION

Institucion donde labora:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tiempo de experiencia profesional en

el area:

2 a4 afios ( )
Mas de 5 afios ()

Experiencia en Investigacion

Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Ordinal, cuestionario)

administrativa |

variable Dimensiones Definicion
y Significa prevenir los objetivos y metas, estructurar recursos,
Planeacion motivar y guiar a los empleados, y medir y corregir el
desempefio. (Chiavenato, 2019)
o Ser la estructuracion de los recursos de una organizacion,
Gestién Organizacion incluyendo personas, procesos y tecnologia, para lograr sus

objetivos de manera eficiente y efectiva (Chiavenato, 2019)

Que se refiere al proceso de guiar y motivar a los empleados

Direccion para que trabajen juntos hacia los objetivos de la organizacion,
a través de la toma de decisiones (Chiavenato, 2019)
Es el proceso de medicion y correccion del desempefio de una|
Control organizacion, para asegurarse de que se estan alcanzando los

objetivos establecidos y que se esta operando de manera]
eficiente y efectiva (Chiavenato, 2019).

variable

Dimensiones

Definiciéon

Reconocimiento

El acto de valorar y recompensar el desempefio de un
trabajador en una organizacion




(Latham y Pinder, 2019).

El desarrollo profesional que muestra un conjunto de

habilidades, conocimientos y experiencias que permiten a un

trabajador mejorar su desempefio y su carrera laboral (Latham
Pinder, 2019).

Las posibilidades que un trabajador tiene de avanzar en su

Oportunidades profesional|carrera, ya sea dentro de su organizacion actual o en otra

diferente(Latham y Pinder, 2019).

4, Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de la gestion publica elaborado por Cris Nathaly
Truyenque Quispe en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

Desarrollo profesional
Motivacion laboral

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

. - modificacion muy grande en el uso de las palabras de
El item se | 2. Bajo Nivel 2 o

acuerdo con su significado o por laordenacion de estas.

comprende
facilmente, es

decir, su sintacticay
semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica dealgunos
de los términos del item.

adecuadas.
4 Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxisadecuada.
1. totalmente en desacuerdo (nocumple| El item no tiene relacion I6gica con la dimension.
con el criterio)
Cg”tiﬁlztggp‘ 2. Desacuerdo (bajo  nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana conla
relacion l6gica conla acuerdo) dimension.
ind(ij(I:g:jec?rSIcl)Jr;césté 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacién moderada con ladimensién que
dor g ' se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (altonivel) El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.
- El item puede ser eliminado sin que se veaafectada
1. No cumple con el criterio P . )
la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede
estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente




Dimensiones del instrumento: Gestion administrativa

. Primera dimensién: Planeacién
o Objetivos de la Dimension: cumplir las metas programadas de la institucion
. . . Observa
Indicadores Item Claridad |Coherenc [Relevan .
: : ciones/
ia cia
Recomend
aciones
L Los trabajadores actian con eficiencia dentro de 4 4 4
Eficiencia S trabaja
la institucion
. La planificacion se realiza con transparencia y 4 4 4
Transparencia en su debido momento
Cumplimiento de |La institucién cumple con los objetivos 4 4 4
objetivos programados
. . o . . 4 4 4
Calidad de servicio|La institucion brinda servicio de calidad
4 4 4

Gestion de riesgo

riesgos

A nivel institucional se prevé la gestion de

Segunda dimension: organizacién
Objetivos de la Dimension: es la estructuracion del recurso de una organizacion.

INDICADORES it Claridad |Coh ia|Rel Observaciones/
m ri .
e ariaal oherencia _e evan Recomendaciones
Ccla
4 4
L Se demuestra productividad a nivel de
Productividad la institucion
) ] ) 4 4
Satisfaccion del Los trabajadores se sienten satisfechos
embleo _cua_ndo_ cumplen su labor dentro de la
P institucion
4 4
Capacidad de  [Demuestran los trabajadores capacidad
liderazgo de liderazgo
4 4
Gestion de Se pone en préctica la gestién del
recurso cambio a nivel de trabajadores
4 4
.. En la institucién se promueve la
Innovacion Innovacién con sus trabajadores

Tercera dimensioén: Direccion
Objetivos de la Dimension: es el proceso de guiar y motivar a los

empleados




INDICADORES

item Claridad

Relevan

Observaciones/
Recomendaciones

4

Vision estratégica [Se actda con visién estratégica

4
Toma de Se realiza toma de decisiones cuando
decisiones se cumplen responsabilidades

4

Ly La comunicacion es fluida entre los

Comunicacion rabajadores

4
Desarrollo Se promueve el desarrollo personal a
profesional nivel de la institucion

4

Gestion de recurso

Los directivos gestionan
adecuadamente los recursos

Cuarta dimensién: Control
Objetivos de la Dimensién: es el proceso de medicion del desempefio de

una organizacion

INDICADORES it Coh iaRel j pservaciones/
m oherenciaRelevanci .
© L Recomendacio
nes
4
Cumplimiento de |Institucionalmente se cumplen con las
normas normas establecidas
4
Gestion de Los directivos demuestran dominio sobre Ia]
conflictos gestion de conflictos
4
Gestion de Se promueve a nivel institucional la gestion
informacion informacién oportuna
4
Seguimiento de  |Se realiza el seguimiento del monitoreo
monitoreo e3fectuado a los trabajadores
4
Evaluacion de Los directivos realizan evaluacion de
desempefio desempefio a nivel institucional




Dimensiones del instrumento: Motivacién Laboral

Primera dimensién: reconocimiento
Objetivos de la Dimension: recompensar el desempefio de un trabajador.

. , _ |Observaciones/
INDICADORES Item Claridad|Coher |Relevancia .
. Recomendaciones
encia
4 4 4
Satisfaccion laboral Los trabajadores se muestran satisfechos|
laboralmente en su trabajo
4 4 4
Se promueve la rotacion del personal en
Rotacion del personal |el cumplimiento de objetivos y plan de
trabajo
4 4 4
IAbsentismo en el Se hace seguimiento al absentismo en el
personal personal de la institucion
4 4 4
Colaboracion Se promueve la co_Iabc_)rac_lpn entre los
trabajadores de la institucion
_ _ 4 4 4
Oportunidades de Se fomenta la oportunidad de Frabajo
para generar desarrollo profesional en
desarrollo
cada uno de ustedes

Segunda dimension; desarrollo profesional
Obijetivos de la Dimension: Es aumentar tus conocimientos y habilidades, y estar mejor

preparado.
INDICADORES it Claridad|Coh ialRel i [oPServaciones/
em ariaal oherenclalrelevancia .
Recomendaciones
. Se organizan actividades 4 4 4
Capacidad de institucionales de capacitacion
informacion - > cap y
formacion profesional
o 4 4 4
Doaraioge L ntlicon promueve o desarle
habilidades blandas .
trabajadores
4 4 4
Movilidad laboral Se toma en cuenta_la movilidad
laboral en los trabajadores
4 4 4
Se realiza procesos de
Retroalimentacion retroalimentacion en las funciones de
los trabajadores
4 4 4
Compromiso con el Se promueve el compromiso con el
- trabajo en los servidores de la
trabajo RN
institucion




Tercera dimensién: oportunidades profesionales
Obijetivos de la Dimension: desarrollarse personalmente en el trabajo

INDICADORES it Claridad|Coh iaRel i [QPServaciones/
em aridad|CoherenciaRelevancia o . 0 qaciones
4 4 4
DESARROLLO DE |Se promueve el desarrollo de la carrera
LA CARRERA profesional
4 4 4
FORMACION Y Se otorgan incentivos laborales cuando
CAPACITACION los trabajadores cumplen sus metas
4 4 4
4 La institucion fomenta la participacion
Eégygg%%m\l EN de los trabajadores en proyectos
institucionales
_ 4 4 4
ROTACION DE Se lleva a cabo procesos de rotacion
PUESTOS de personal en funcién a su
desempefio
PROMOCION i Pelucon cmple con 4 promocin
INTERNA A con p q
capacitan

Dra. : LUPE GRAUS CORTEZ
DNI N° 07539368

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren
un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez
de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los
expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995,
citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion administrativa y
motivacion laboral de los trabajadores en una entidad publica de la Provincia de Andahuaylas 2023”
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos
a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracion

1. Datos generales del juez
DR. PAUL PAUCAR LLANOS

Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria () Doctor X))

Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa (X ) Organizacional ( )

; DOCTORA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION Y METODOLOGIA
Areas de experiencia profesional: DE LA INVESTIGACION

Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( )
el area: Mas de 5 afios ()
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

5. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

6. Datos de la escala (Ordinal, cuestionario)

variable Dimensiones Definiciéon

» Significa prevenir los objetivos y metas, estructurar recursos,
Planeacion motivar y guiar a los empleados, y medir y corregir el
desempefio. (Chiavenato, 2019)

o Ser la estructuracion de los recursos de una organizacion,
Organizacion incluyendo personas, procesos y tecnologia, para lograr sus
objetivos de manera eficiente y efectiva (Chiavenato, 2019)
administrativa | L Que se refiere al proceso de guiar y motivar a los empleados
Direccion para que trabajen juntos hacia los objetivos de la organizacion,
a través de la toma de decisiones (Chiavenato, 2019)

Es el proceso de medicidn y correccion del desempefio de una
Control organizacion, para asegurarse de que se estan alcanzando los
objetivos establecidos y que se esta operando de manera
eficiente y efectiva (Chiavenato, 2019).

Gestion

variable Dimensiones Definiciéon

o El acto de valorar y recompensar el desempefio de un
Reconocimiento trabajador en una organizacion

(Latham y Pinder, 2019).

) El desarrollo profesional que muestra un conjunto de
Desarrollo profesional habilidades, conocimientos y experiencias que permiten a un
trabajador mejorar su desempefio y su carrera laboral (Latham




Motivacion laboral y Pinder, 2019).

Las posibilidades que un trabajador tiene de avanzar en su
Oportunidades profesional(carrera, ya sea dentro de su organizacion actual o en otra
diferente(Latham y Pinder, 2019).

L Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de la gestion publica elaborado por Cris Nathaly
Truyenque Quispe en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item Tequiere bastantes modificaciones o una
; - modificacion muy grande en el uso de las palabras de
El Item se | 2. Bajo Nivel acuerdo con su significado o por laordenacion de estas
comprende g P '
facilmente, es
S:ﬁ:ghtsiléasg;tr?cucay 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica dealgunos
' de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxisadecuada.
1. totalmente en desacuerdo (nocumple| El item no tiene relacion ldgica con la dimensidn.
con el criterio)
aniﬁﬁggA 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana conla
relacion logica conla acuerdo) dimension.
ind?ég:jegrSI?JZZSté 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relaciéon moderada con ladimension que|
dor g ) se est& midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (altonivel) El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.
I El item puede ser eliminado sin que se veaafectada
1. No cumple con el criterio S . )
la medicion de la dimensidn.
RELEVANCIA
El item es esencialo - El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede
- .| 2. Bajo Nivel ; S
importante, es decir estar incluyendo lo que mide éste.
debe ser incluido.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Gestion administrativa



. Primera dimensién: Planeaciéon

o Obijetivos de la Dimension: cumplir las metas programadas de la institucion
. . . Observa
Indicadores Item Claridad [Coherenc |Relevan .
: : ciones/
ia cia
Recomend
aciones
— - > — 7 7 7
Eficiencia Lo§ trgba!gdores acttian con eficiencia dentro de
la institucion
: La planificacién se realiza con transparencia y 4 4 4
Transparencia en su debido momento
Cumplimiento de [La institucién cumple con los objetivos 4 4 4
objetivos programados
. .. o . . . 4 4 4
Calidad de servicio|La institucion brinda servicio de calidad
4 4 4

Gestion de riesgo

riesgos

A nivel institucional se prevé la gestion de

Segunda dimension: organizacion
Objetivos de la Dimension: es la estructuracion del recurso de una organizacion.

INDICADORES it Claridad |Coh ia|Rel Observaciones/
m ri renci van .
€ aridad f.oherenciajrelevan lpecomendaciones
Cla
4 4
- Se demuestra productividad a nivel de
Productividad la institucion
] ] ) 4 4
Satisfaccion del Los trabajadores se sienten satisfechos
moleo _cua_ndo_ cumplen su labor dentro de la
emp institucion
4 4
Capacidad de  |Demuestran los trabajadores capacidad
liderazgo de liderazgo
4 4
Gestion de Se pone en practica la gestion del
recurso cambio a nivel de trabajadores
4 4
Lz En la institucion se promueve la
Innovacion Innovacion con sus trabajadores

Tercera dimension: Direccion
Objetivos de la Dimension: es el proceso de guiar y motivar a los

empleados




INDICADORES it Claridad |Coh Rel Observaciones/
m arida oheren|Relevan .
€ : ) Recomendaciones
cia cia

4 4 4

Vision estratégica [Se actda con visién estratégica
4 4 4

Toma de Se realiza toma de decisiones cuando

decisiones se cumplen responsabilidades
4 4 4

Comunicacién La comunicacion es fluida entre los

trabajadores

4 4 4

Desarrollo Se promueve el desarrollo personal a

profesional nivel de la institucion
4 4 4

s Los directivos gestionan
Gestion de recurso adecuadamente los recursos

Cuarta dimensién: Control
Objetivos de la Dimensién: es el proceso de medicion del desempefio de

una organizacion

INDICADORES it Claridad|Coh iaRel j pservaciones/
m aridad|CoherenciaRelevanci .
€ A Recomendacio
nes
4 4 4
Cumplimiento de |Institucionalmente se cumplen con las
normas normas establecidas
4 4 4
Gestion de Los directivos demuestran dominio sobre Ia]
conflictos gestion de conflictos
4 4 4
Gestion de Se promueve a nivel institucional la gestion
informacion informacién oportuna
4 4 4
Seguimiento de  |Se realiza el seguimiento del monitoreo
monitoreo e3fectuado a los trabajadores
4 4 4
Evaluacion de Los directivos realizan evaluacion de
desempefio desempefio a nivel institucional

Dimensiones del instrumento: Motivacién Laboral




Primera dimension: reconocimiento
Objetivos de la Dimension: recompensar el desempefio de un trabajador.

INDICADORES it Claridad|Coher |Rel i [OPServaciones/
m ri r vanci .
€ aridadi-oner IRelevancla pocomendaciones
encia
4 4 4
Satisfaccion laboral Los trabajadores se muegtran satisfechos|
laboralmente en su trabajo
4 4 4
Se promueve la rotacion del personal en
Rotacion del personal |el cumplimiento de objetivos y plan de
trabajo
4 4 4
I/Absentismo en el Se hace seguimiento al absentismo en el
personal personal de la institucion
4 4 4
Colaboracion Se promueve la co]abqraqlpn entre los
trabajadores de la institucion
4 4 4
Oportunidades de Se fomenta la oportunidad de ;rabajo
desarrollo para generar desarrollo profesional en
cada uno de ustedes

Segunda dimension: desarrollo profesional
Obijetivos de la Dimension: Es aumentar tus conocimientos y habilidades, y estar mejor

preparado.
INDICADORES it Claridad|Coh iaRel i [ODServaciones/
em aridad|CoherencialRelevancia .
Recomendaciones
. Se organizan actividades 4 4 4
Capacidad de institucionales de capacitacion
informacion y > cap y
formacion profesional
Desarrollo de La institucion promueve el desarrollo
. de habilidades blandas en los
habilidades blandas .
trabajadores
4 4 4
Movilidad laboral Se toma en cuenta_la movilidad
laboral en los trabajadores
4 4 4
Se realiza procesos de
Retroalimentacion retroalimentacion en las funciones de
los trabajadores
4 4 4
Compromiso con el Se promueve el compromiso con el
- trabajo en los servidores de la
trabajo R
institucion




o Tercera dimension: oportunidades profesionales

. Objetivos de la Dimension: desarrollarse personalmente en el trabajo
INDICADORES it Claridad|Coh ialRel i [QPServaciones/
em aridad|CoherenciaRelevancia o .0 oo qociones
4 4 4
DESARROLLO DE [Se promueve el desarrollo de la carrera
LA CARRERA profesional
4 4 4
FORMACION Y Se otorgan incentivos laborales cuando
CAPACITACION los trabajadores cumplen sus metas
- . . . . . 4 4 4
PARTICIPACION BN ST et o el
PROYECTOS institucionales
_ 4 4 4
ROTACIONDE [ Jlev 8 cobo pracescs de tacén
PUESTOS PETSON:
desempefio
PROVOCION L& elcn cime con o promocin
INTERNA 1 conp q
capacitan

Dr: PAUL PAUCAR LLANOS
DNI N° 25691179

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren
un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez
de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los
expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995,
citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién administrativa y
motivacion laboral de los trabajadores en una entidad publica de la Provincia de Andahuaylas 2023”
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos
a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracién

Nombre del juez:

1. Datos generales del juez

DR. ANIBAL JARA AGUIRRE

Grado profesional: Maestria () Doctor X))
Clinica () Social ()

Area de formacion académica:
Educativa (X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

DOCTORA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION Y METODOLOGIA
DE LA INVESTIGACION

Institucion donde labora:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tiempo de experiencia profesional en

el area:

2 a4 afios ( )
Més de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion

Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Ordinal, cuestionario)

administrativa |

variable Dimensiones Definicion
» Significa prevenir los objetivos y metas, estructurar recursos,
Planeacion motivar y guiar a los empleados, y medir y corregir el
desempefio. (Chiavenato, 2019)
o Ser la estructuracion de los recursos de una organizacion,
Gestion Organizacion incluyendo personas, procesos y tecnologia, para lograr sus

objetivos de manera eficiente y efectiva (Chiavenato, 2019)

Que se refiere al proceso de guiar y motivar a los empleados

Direccion para que trabajen juntos hacia los objetivos de la organizacion,
a través de la toma de decisiones (Chiavenato, 2019)
Es el proceso de medicidn y correccion del desempefio de una
Control organizacion, para asegurarse de que se estan alcanzando los

objetivos establecidos y que se esta operando de manera
eficiente y efectiva (Chiavenato, 2019).

variable

Dimensiones

Definiciéon

Reconocimiento

El acto de valorar y recompensar el desempefio de un
trabajador en una organizacion
(Latham y Pinder, 2019).




El desarrollo profesional que muestra un conjunto de
Desarrollo profesional habilidades, conocimientos y experiencias que permiten a un
trabajador mejorar su desempefio y su carrera laboral (Latham
Motivacion laboral Pinder, 2019).

Las posibilidades que un trabajador tiene de avanzar en su
Oportunidades profesional [carrera, ya sea dentro de su organizacion actual o en otral
diferente(Latham y Pinder, 2019).

4, Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de la gestion publica elaborado por Cris Nathaly
Truyenque Quispe en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item _requiere bastantes modificaciones o una
. - modificacion muy grande en el uso de las palabras de
El item se | 2. Bajo Nivel acuerdo con su significado o por laordenacion de estas
comprende g P '
facilmente, es
S:ﬁ:ghtsiléas;rgtr?ctlcay 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica dealgunos
’ de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxisadecuada.
1. totalmente en desacuerdo (nocumple| El item no tiene relacion ldgica con la dimensidn.
con el criterio)
Cg”tiﬁlztggp‘ 2. Desacuerdo (bajo  nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana conla
relacion l6gica conla acuerdo) dimension.
dimension o . . . . -
- . - El item tiene una relacion moderada con ladimension que
|nd|ca_do_r que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (altonivel) El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.
I El item puede ser eliminado sin que se veaafectada
1. No cumple con el criterio L . )
la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencialo 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede
importante, es decir | = J estar incluyendo lo que mide éste.
debe ser incluido.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Gestion administrativa

o Primera dimensién: Planeacién
) Objetivos de la Dimension: cumplir las metas programadas de la institucion
. . . Observa
Indicadores Iltem Claridad |Coherenc [Relevan .
- ; ciones/
ia cia
Recomend
aciones
L Los trabajadores actiian con eficiencia dentro de 4 4 4
Eficiencia R
la institucion
Transparencia La planificacién se realiza con transparencia y 4 4 4
P en su debido momento
Cumplimiento de |La institucién cumple con los objetivos 4 4 4
objetivos programados
. .. o . ) 4 4 4
Calidad de servicio|La institucion brinda servicio de calidad
. . A nivel institucional revé | ion 4 4 4
Gestion de riesgo riesggs stitucional se prevé la gestion de

Segunda dimension: organizacion
Objetivos de la Dimension: es la estructuracion del recurso de una organizacion.

INDICADORES it Claridad |Coh ia|Rel Observaciones/
m ri renci van .
€ aridad .oherenciai=elevan pecomendaciones
cla
4 4
L Se demuestra productividad a nivel de
Productividad la institucion
] ] ) 4 4
Satisfaccion del Los trabajadores se sienten satisfechos
embleo _cua_ndo_ pumplen su labor dentro de la
p institucion
4 4
Capacidad de  [Demuestran los trabajadores capacidad
liderazgo de liderazgo
4 4
Gestion de Se pone en practica la gestion del
recurso cambio a nivel de trabajadores
4 4
Lz En la institucion se promueve la
Innovacion Innovacién con sus trabajadores

Tercera dimensioén: Direccion
Objetivos de la Dimension: es el proceso de guiar y motivar a los




empleados

Observaciones/

INDICADORE ftem Claridad Relevan .
CADORES € ) Recomendaciones
cia
4
Vision estratégica [Se actda con visién estratégica
4
Toma de Se realiza toma de decisiones cuando
decisiones se cumplen responsabilidades
4
. .. La comunicacion es fluida entre los
Comunicacién trabajadores
4
Desarrollo Se promueve el desarrollo personal a
profesional nivel de la institucion
4

Gestion de recurso

Los directivos gestionan
adecuadamente los recursos

Cuarta dimensién: Control
Objetivos de la Dimensién: es el proceso de medicion del desempefio de una

organizacién

INDICADORES it Coh iaRel j pservaciones/
m oherenciaRelevanci .
© L Recomendacio
nes
4
Cumplimiento de |institucionalmente se cumplen con las
normas normas establecidas
4
Gestion de Los directivos demuestran dominio sobre Ia]
conflictos gestion de conflictos
4
Gestion de Se promueve a nivel institucional la gestion
informacion informacién oportuna
4
Seguimiento de  |Se realiza el seguimiento del monitoreo
monitoreo e3fectuado a los trabajadores
4
Evaluacion de Los directivos realizan evaluacion de
desempefio desempefio a nivel institucional




Dimensiones del instrumento: Motivacién Laboral

Primera dimensién: reconocimiento
Objetivos de la Dimension: recompensar el desempefio de un trabajador.

INDICADORES it Claridad|Coher |Rel i [OPServaciones/
em aridad|Coher Relevancia .. ndaciones
encia
4 4 4
Satisfaccion laboral Los trabajadores se mue_stran satisfechos|
laboralmente en su trabajo
4 4 4
Se promueve la rotacion del personal en
Rotacion del personal |el cumplimiento de objetivos y plan de
trabajo
4 4 4
IAbsentismo en el Se hace seguimiento al absentismo en el
personal personal de la institucion
4 4 4
Colaboracion Se promueve la co]abqraqlpn entre los
trabajadores de la institucion
4 4 4
Oportunidades de Se fomenta la oportunidad de ;rabajo
para generar desarrollo profesional en
desarrollo
cada uno de ustedes

Segunda dimension: desarrollo profesional
Obijetivos de la Dimension: Es aumentar tus conocimientos y habilidades, y estar mejor

preparado.
INDICADORES it Claridad|Coh ia|Rel i [QDservaciones/
m ri renci vanci .
€ andadi-oherenciaizelevancia Recomendaciones
. . 4 4 4
Copaicadce L e apactacion
informacion L > cap y
formacion profesional
4 4 4
La institucion promueve el desarrollo
Desarrollo de de habilidades blandas en los
habilidades blandas .
trabajadores
4 4 4
Movilidad laboral Se toma en cuenta_la movilidad
laboral en los trabajadores
4 4 4
Se realiza procesos de
Retroalimentacion retroalimentacion en las funciones de
los trabajadores




Dr: ANIBAL JARA AGUIRRE
DNI N° 25466154

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi,
mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20
expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un
instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de
acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al.

(2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

4 4 4
Compromiso con el Se promueve el compromiso con el
- trabajo en los servidores de la
trabajo R
institucion
. Tercera dimensién: oportunidades profesionales
. Objetivos de la Dimension: desarrollarse personalmente en el trabajo
INDICADORES it Claridad|Coh ialRel i [OPServaciones/
em aridad|CoherenciaRelevancia o .0 oo 4ociones
4 4 4
DESARROLLO DE |Se promueve el desarrollo de la carrera
LA CARRERA profesional
4 4 4
FORMACION Y Se otorgan incentivos laborales cuando
CAPACITACION los trabajadores cumplen sus metas
- - 4 4 4
PARTICIPACION BN PSUL0n omena f priiacion
PROYECTOS de Jos traba) proy
institucionales
. 4 4 4
RoTACIONDE [ e 8 cobo pracescsde tacén
PUESTOS PETSON:
desempefio
S . 4 4 4
PROVOCION L& el cumpe con i promocin
INTERNA 1 conp q
capacitan
-.‘{UJHF
P



http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Prueba de confiabilidad para la variable gestion administrativa

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,912 20

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
P1 74,20 97,011 ,791 ,902
P2 73,95 95,734 ,850 ,901
P3 74,05 98,155 ,792 ,903
P4 74,40 101,305 ,559 ,908
P5 73,80 104,168 433 ,910
P6 74,80 88,379 ,897 ,897
P7 74,40 101,305 ,559 ,908
P8 73,80 104,168 ,433 ,910
P9 74,80 88,379 ,897 ,897
P10 74,60 96,568 ,518 ,910
P11 74,70 111,905 -,186 ,920
P12 75,15 103,397 ,393 ,911
P13 74,10 109,779 -,039 ,923
P14 74,85 96,976 ,695 ,904
P15 75,00 100,632 ,455 ,910
P16 74,15 105,713 ,539 ,910
P17 74,20 95,326 ,832 ,901
P18 73,80 101,642 ,501 ,909
P19 74,20 103,432 ,408 911

P20 74,75 89,039 ,830 ,899




Prueba de confiabilidad para la variable motivacién laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,944 15

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
P21 56,45 86,787 ,542 ,944
P22 56,90 81,147 ,579 ,944
P23 56,95 80,787 , 795 ,938
P24 57,00 75,368 ,780 ,939
P25 56,60 79,726 874 ,936
P26 56,35 79,292 877 ,936
P27 56,45 82,050 J77 ,939
P28 56,80 87,116 374 ,947
P29 56,20 85,958 ,561 ,943
P30 57,20 77,011 ,679 ,942
P31 57,00 75,368 ,780 ,939
P32 56,60 79,726 ,874 ,936
P33 56,35 79,292 877 ,936
P34 56,35 87,713 ,512 ,944

P35 56,60 78,042 ,921 ,935




Valores descriptivos categorizados

Tabla 1
Resultados de la variable gestion administrativa y sus dimensiones
. N . L Gestion
Planeacién Organizacién Direccidn Control .. .
administrativa
f % f % f % f % f %
Baja 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00

Moderada 22.00 27.16 30.00 37.04 25.00 30.86 13.00 16.05 20.00 24.69
Alta 59.00 72.84 51.00 6296 56.00 69.14 68.00 83.95 61.00 7531

Total 81.00 100.00 81.00 100.00 81.00 100.00 81.00 100.00 81.00 100.00
Nota. Los datos se han obtenido de la aplicacion del instrumento

Figura 1
Resultados de la variable gestion administrativa y sus dimensiones
90.00 83.95
80.00 72.84 75.31
69.14
70.00 2.9
60.00
50.00
37.04
40.00 0.86
30.00 27.1 24.69
20.00 I I16-0I
10.00
0.000.000.000.000.00
0.00

Baja Moderada Alta

B Planeacion M Organizacion M Direccion Control M Gestion
administrativa

Nota. Los datos se han obtenido de la aplicacion del instrumento

En la tabla 1 se muestran resultados sistematizados sobre la opinién de los
trabajadores respecto a la gestibn administrativa y sus dimensiones. Sobre la
dimensién planeacion el 72,84% considera como alta, en la dimension
organizacion, el 62,96% califica a la organizacion como alta, sobre la dimension
direccién, el 69,14% lo califica como alta y sobre la dimensién control, el 61% lo
considera como buena, finalmente respecto a la variable, el 75,31% lo califica a la

gestion administrativa como alta.



Tabla 2
Resultados de la variable motivacion laboral y sus dimensiones

- Desarrollo Oportunidades Motivacidn
Reconocimiento . .

profesional profesionales laboral

f % f % f % f %
Baja 1 1.23 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Moderada 20 24.69 26 32.10 13 16.05 9 11.11
Alta 60 74.07 55 67.90 68 83.95 72 88.89
Total 81 100.00 81 100.00 81 100.00 81 100.00

Nota. Los datos se han obtenido de la aplicacion del instrumento

Figura 2
Resultados de la variable motivacion laboral y sus dimensiones
100.00
88.89
90.00 83.95
80.00 74.07
67.90
70.00
60.00
50.00
40.00 32.10
30.00 24.69
20.00 %11
10.00 1.23 0.00 0.00 0.00 l
0.00 s .

Baja Moderada Alta

B Reconocimiento M Desarrollo H Oportunidades ® Motivacion
profesional profesionales laboral

Nota. Los datos se han obtenido de la aplicacién del instrumento

En la tabla 2 se presentan resultados de la opinién de los trabajadores sobre la
motivacion laboral y sus dimensiones. De total, el 74,07% de trabajadores califica
como alta al reconocimiento que se promueve en la institucion, el 67,90% de los
trabajadores tienen alta motivacion respecto a su desarrollo profesional, el 83,95%
de los mismos indican tener alta motivacion sobre las oportunidades profesionales
que tienen y el 88,89% de trabajadores indican tener una alta motivacion laboral en

su institucion.



Prueba de normalidad

Tabla 3

Resultados de la prueba de normalidad de los datos

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico Estadistico gl Sig.
Planeacion ,139 81 ,001 ,959 81 ,011
Organizacion ,119 81 ,007 ,963 81 ,019
Direccion 175 81 ,000 ,942 81 ,001
Control ,173 81 ,000 ,921 81 ,000
Gestion administrativa ,133 81 ,001 ,938 81 ,001
Reconocimiento ,201 81 ,000 ,920 81 ,000
Desarrollo profesional ,136 81 ,001 ,958 81 ,009
Oportunidades profesionales ,228 81 ,000 917 81 ,000
Motivacion laboral ,094 81 ,033 ,961 81 ,015

Nota. Los datos se han obtenido de la aplicacion del instrumento

Los datos que fueron recogidos de los trabajadores al responder el

cuestionario, fueron sometidos a una prueba de normalidad, la muestra de 81

trabajadores es superior a 30, consecuentemente se ha elegido para el analisis de

normalidad a Kolmogorov Smirnov. En la informacion se observa que el valor de

significancia para todos los casos de variables y dimensiones son inferiores a 0,05

lo que confirma que los datos no son normales, por lo tanto, se ha determinado

elegir al estadistico de Rho de spearman para medir el nivel de correlacion segun

objetivos planteados en el estudio y la respectiva prueba de hipotesis.



Prueba de hipdtesis general

Ho: La gestion administrativa no se relaciona significativamente con la motivacion
laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka, Andahuaylas,
2023.

H: La gestion administrativa se relaciona significativamente con la motivacion
laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka, Andahuaylas,
2023.

Tabla 4
Resultados de la prueba de hipétesis general
Motivacion
laboral
Rho de Gestion Coeficiente de ,648
Spearman administrativa correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 81

Nota. Los datos se han obtenido de la aplicacion del instrumento

Figura 3
Resultados de la prueba de hipétesis general

R? Lineal = 0,494

80

Motivacion laboral

40

B0 70 &0 a0 100

Gestion administrativa

Nota. Los datos se han obtenido de la aplicacién del instrumento

En la tabla se muestra el valor de significancia igual a 0,000<0,05 lo que
confirma que existe correlacion, consecuentemente se rechaza la hipétesis nula y
el valor r=0,648 que indica moderada correlacion entre gestiébn administrativa y

motivacion laboral.



Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: La gestion administrativa no se relaciona significativamente con el
reconocimiento laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka,
Andahuaylas, 2023.

H: La gestion administrativa se relaciona significativamente con el reconocimiento
laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka, Andahuaylas,
2023.

Tabla 5
Resultados de la prueba de hipétesis especifica 1

Reconocimiento

Rho de Gestion Coeficiente de ,604
Spearman administrativa correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 81

Nota. Los datos se han obtenido de la aplicacion del instrumento

Figura 4
Resultados de la prueba de hipétesis especifica 1

R? Lineal = 0,431

Reconocimiento

60 70 a0 a0 100

Gestion administrativa

Nota. Los datos se han obtenido de la aplicacion del instrumento

En la tabla se observa el valor de significancia igual a 0,000<0,05 lo que
confirma que existe correlacion, consecuentemente se rechaza la hipoétesis nula y
el valor r=0,604 que indica moderada correlacion entre gestion administrativa y la

dimensién reconocimiento de la motivacion laboral.



Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: La gestidn administrativa no se relaciona significativamente con el desarrollo
profesional de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka, Andahuaylas,
2023.

H: La gestibn administrativa se relaciona significativamente con el desarrollo
profesional de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka, Andahuaylas,
2023.

Tabla 6
Resultados de la prueba de hipotesis especifica 2
Desarrollo
profesional
Rho de Gestion Coeficiente de ,570
Spearman administrativa correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 81

Nota. Los datos se han obtenido de la aplicacién del instrumento

Figura 5
Resultados de la prueba de hipétesis especifica 2

R? Lineal = 0,347

Desarrollo profesional

&0 70 80 90 100

Gestion administrativa
Nota. Los datos se han obtenido de la aplicacion del instrumento

En la tabla se observa el valor de significancia igual a 0,000<0,05 lo que confirma
gue existe correlacion, consecuentemente se rechaza la hipétesis nula y el valor
r=0,570 que indica moderada correlacion entre gestion administrativa y la

dimension desarrollo profesional de la motivacion laboral.



Prueba de hipétesis especifica 3

Ho: La gestion administrativa no se relaciona significativamente con las
oportunidades profesionales de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional
Chanka, Andahuaylas, 2023.

H: La gestion administrativa se relaciona significativamente con las oportunidades
profesionales de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka,
Andahuaylas, 2023.

Tabla 7
Resultados de la prueba de hipotesis especifica 3

Oportunidades
profesionales

Rho de Gestion Coeficiente de 416
Spearman administrativa correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 81

Nota. Los datos se han obtenido de la aplicacién del instrumento

Figura 6
Resultados de la prueba de hipotesis especifica 3

R? Lineal = 0,192

Oportunidades profesionales

60 70 60 a0 100

Gestion administrativa

Nota. Los datos se han obtenido de la aplicacién del instrumento

En la tabla se observa el valor de significancia igual a 0,000<0,05 lo que confirma
que existe correlacion, consecuentemente se rechaza la hipotesis nula y el valor
r=0,416 que indica moderada correlacion entre gestion administrativa y la

dimensién oportunidades profesionales de la motivacién laboral.





