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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo proponer un programa de
capacitaciones destinadas a mejorar la motivacién laboral de los trabajadores de la
unidad de gestion educativa local de Santa. Se llevd a cabo un diagnéstico
mediante un estudio descriptivo y no experimental que involucré a 85 trabajadores
durante el afio 2023 para lo cual se empleé la escala de motivacién de Quispe para
medir los niveles de motivacion intrinseca y extrinseca. Como resultado del
diagnéstico, se revel6 un predominio de niveles medio y alto en la motivacién
general, mientras que la motivacion intrinseca exhibié una prevalencia significativa
en el nivel bajo.
Por ello, basandose en estos hallazgos, se desarroll6 una propuesta de programa
de motivacion fundamentada en el modelo tedrico de Herzberg y tomando también
en consideracion antecedentes de programas similares.
En conclusion, se determind que los trabajadores investigados presentan una
motivacion limitada y deficiente para encontrar satisfaccion y entusiasmo en su
labor, por lo que se subraya la necesidad imperante de implementar un programa

formativo que mejore la motivacion laboral de estos trabajadores.

Palabras clave: Motivacion Laboral; Comportamiento Organizacional;

Reconocimiento; Satisfaccion Laboral; Compromiso Laboral.
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ABSTRACT

This research aimed to propose a training program aimed at improving the
work motivation of workers in the local educational management unit of Santa. A
diagnosis was carried out through a descriptive and non-experimental study that
involved 85 workers during the year 2023, for which the Quispe motivation scale
was used to measure the levels of intrinsic and extrinsic motivation. As a result of
the diagnosis, a predominance of medium and high levels in general motivation was
revealed, while intrinsic motivation exhibited a significant prevalence at the low level.
Therefore, based on these findings, a motivation program proposal was developed
based on Herzberg's theoretical model and also taking into consideration
antecedents of similar programs.
In conclusion, it was determined that the investigated workers have a limited and
deficient motivation to find satisfaction and enthusiasm in their work, which
highlights the prevailing need to implement a training program that improves the
work motivation of these workers.
Keywords: Labor Motivation; Organizational behavior; recognition; Work

satisfaction; Work commitment.



l.  INTRODUCCION

Dentro de una organizacién, la motivacion laboral cumple una funcion clave
en las organizaciones al reducir la carga de trabajo y contribuir a la ejecucién de los
objetivos, ya que promueve el correcto desempefio por parte de los trabajadores
(Hafni, 2020). Asimismo, logra satisfacer aquellas necesidades basicas de las
personas como las habilidades, la autonomia y capacidad de los seres humanos.
Por tanto, el desafio actualmente no solo se basa en contratar al mejor colaborador
para ejercer un buen trabajo, sino también en incentivar a los trabajadores actuales
e incrementar su desempefio y asi prevalecer la productividad de la organizacion
(Jedaia & Mehrez, 2020).

En tal sentido, la motivacion del colaborador es un fundamento indispensable
para el progreso y la evolucién en una organizacion tanto publica como privada. Es
por ello que las empresas deben tomar en cuenta que al no generar una motivacion
en sus colaboradores esta repercute en su productividad y, en consecuencia, su
desarrollo (Cerén, 2015). Ademas, Samamé (2021) menciona que aquellos
trabajadores que tienen un rendimiento inferior es porque entre sus causas se
encuentra identificada la baja motivacion, mientras que los que cuentan con un nivel
de motivacidén relativamente elevado tienen un buen desempefio, en otras palabras,
su capacidad de desempefarse correctamente depende de los incentivos, el
progreso en la trayectoria profesional y oportunidades de crecimiento o
capacitacion continua.

En el entorno internacional, el estudio de Remica (2016) realizado en Espafia
afirma que, silos logros de los trabajadores son reconocidos, estos constituyen uno
de los factores mas importantes en relacion con la motivaciéon dentro de las
organizaciones segun el 77% de aquellos que participaron en el estudio. Por otro
lado, mas del 60% de los trabajadores opinan que la presencia de una solucién en
formato de un programa de beneficios o incentivos sociales influye en la decision
de cada individuo de no buscar empleo en otra organizacion. Esto significa que las
organizaciones deben considerar la importancia de proporcionar motivacion a sus
trabajadores, ya que esta repercute directamente en su desempefio, y si esta se
emplea correctamente puede ocasionar un aumento en las ganancias de la
empresa que oscilan entre un 25% a 85% (Remica, 2016). Por otra parte, Gonzalez

(2022) en su articulo menciond que el bienestar laboral esta relacionado en la



manera en la que la organizacion motiva a sus trabajadores, pues, a estos tener
una motivacion continua y de calidad, se comprometen con su labor aumentando
las ventas en un 37%, ademas de mejorar la productividad en un 31% e incluso
reducir la probabilidad de ausentarse en el trabajo. En resumen, el bienestar laboral
es un factor critico en la promocion del éxito empresarial y la retencidon de talentos
valiosos.

En el ambito nacional, segun un estudio realizado por Aptitus (2018) a nivel
nacional, se logré determinar que el 83% de los trabajadores peruanos considera
que estar motivados es primordial, dado que contribuye desarrollar su creatividad,
sus ganas de seguir trabajando y desarrollar correctamente sus cargos en dichas
empresas. Asimismo, se establecid que, si las organizaciones plantean una
estrategia definida para retener a su talento humano mediante estimulos
emocionales y psicoafectivos como el poder felicitarlos, mantener una orientacion
y comunicacion clara; esto ayudara aumentar su motivacion laboral entre un 70%
a 80%.

En lo que concierne a la motivacion en la unidad de gestion educativa local de
Santa, se logré identificar que para los trabajadores de esta institucion publica el
trabajo ha recaido, puesto que solo ven a esta institucion como un lugar en donde
simplemente tienen que asistir, ya que asi reciben un sustento econémico para su
dia a dia, esto se vio reflejado en la disminucion notable en la productividad y la
falta de compromiso de los trabajadores en la calidad del trabajo y en la rapidez
con la que se completan las tareas encomendadas. Asimismo, reflejan una actitud
negativa hacia el trabajo, expresando su insatisfaccion de manera abierta o a través
de comentarios pesimistas. También, por el aumento en las tasas de ausentismo,
especialmente por motivos no relacionados con enfermedades o eventos
personales que podria indicar una falta de motivacién intrinseca. En otras palabras,
esta desmotivacion se debe principalmente a distintos factores como el escaso
reconocimiento no econdmico en el desempefio de sus labores y limitadas
oportunidades para crecer profesionalmente dentro de la institucion. En la
actualidad, los colaboradores son un recurso clave para el sector publico, por ende,
la motivacion laboral deberia ser considerado como un tema imprescindible, ya que,

si existe una escasez de motivacion al personal se produce una inestabilidad tanto



laboral como emocional y que al pasar de los afios va a impedir un rendimiento
optimo por parte de estos al momento de realizar sus labores en esta institucion.

Por lo tanto, el propésito de este estudio fue ofrecer una solucién a la cuestion
planteada de: ¢COmo se podria mejorar la motivacién de los trabajadores en la
unidad de gestién educativa local de Santa?

La presente investigacion se sustento desde el punto de vista tedrico mediante
la presentacion de un programa de motivacion laboral. Este recurso permitio a otras
entidades e investigaciones con los principios tedricos y la comprensioén necesaria,
asimismo, se implementé este programa ayudando al crecimiento y desempefio de
su personal, ademas que proporcion6é una base tedrica actualizada y relevante
sobre la motivacion laboral.

Asimismo, uno de los tipos de justificacion que logramos establecer en nuestra
investigacion es la practica, porque en base a los resultados estadisticos permitié
a la unidad de gestion educativa evidenciar como se encuentra la motivacion de
sus trabajadores. Este estudio beneficio al directorio y sus diferentes areas, porque
aporté propuestas estratégicas sobre su practica de gestion educativa, logrando
aclarar las deficiencias, de manera que puedan ser superadas.

Por otro lado, desde el enfoque metodoldgico, este estudio contdé con la
aplicacion de un instrumento para plantear mejoras de motivacion laboral y que
sirvi6 como modelo para otras investigaciones semejantes, con finalidad de que se
puedan aplicar en el sector educativo.

Ademas, considerando las consecuencias de esta investigacién en el ambito
formativo, se logré conferir una importancia social significativa a este trabajo, pues,
la presente investigacién sirvi6 como un lineamiento de gestion que permitio
orientar a los interesados en su contenido a aplicar adecuadamente un programa
el cual va a permitir mejorar la motivacion de los trabajadores de entidades publicas
similares a la de este proyecto.

Dado lo expuesto previamente, el proposito principal u objetivo general de
este trabajo fue diagnosticar el nivel de motivacion de los trabajadores de la unidad
de gestion educativa local de Santa, 2023. Con este propdsito, se establecieron
tres objetivos especificos, en primera instancia determinar el nivel de motivaciéon
basado en el andlisis de los factores intrinsecos de la teoria sustentada por

Herzberg en la unidad de gestién educativa local de Santa, 2023, en segundo lugar



determinar el nivel de motivacion basado en el analisis de los factores extrinsecos
de la teoria sustentada por Herzberg en la unidad de gestion educativa local de
Santa, 2023, y en tercer lugar proponer un programa para la mejora de la motivacion
en los trabajadores de la unidad de gestién educativa local de Santa, 2023.
Finalmente, en lo que concierne a la hipétesis del presente trabajo de
investigacion, esta, por ser un estudio de caracter descriptivo-propositivo, esta
constituida por la propuesta que se desarrolle a partir de los resultados del

diagnéstico de la variable de estudio la cual es motivacion.



ll.  MARCO TEORICO

En el marco de esta investigacion se han encontrado los siguientes
antecedentes internacionales:

Akhila & Abhijith (2021) desarrollaron un estudio en India el cual determiné
gue hay una correlacion positiva y directa entre las recompensas y el
reconocimiento, la satisfaccion laboral y la motivacion. Por lo que se concluye que
en una empresa que carezca de un mecanismo de incentivos, a medida que
mejoren las recompensas y el reconocimiento, también aumentaran los niveles de
motivacién y satisfaccion laboral, y posiblemente, se incrementaran los niveles de
rendimiento y productividad.

Ademas, Albuja (2021) en Ecuador, en su investigacion de los trabajadores
de la organizacion Edana Floralba, identificé que los comportamientos de estos son
motivados por estimulos externos, por ello, concluyd en establecer la
implementacion de un programa de reconocimiento el cual debe contar con tres
areas de accion: la primera promoviendo la motivacion intrinseca, la segunda
enfocandose en la regulacién externa y la tercera en la regulacién introyectada, con
el objetivo de atender las necesidades reales de los trabajadores fomentando su
autoestima, cultivando un sentido de pertenencia y aumentando su compromiso
con la empresa, lo que se traducird en una mayor efectividad al lograr los objetivos
de esta.

Segun Marifios (2019), quién desarroll6 una investigacion en Ecuador acerca
de establecer un disefio de propuestas motivacionales que permitan desarrollar un
mejor nivel de satisfaccion laboral en una empresa industrial. Concluyé que un
mecanismo esencial en el desarrollo del talento humano es la capacitacion, por
ende, se desarrollaron diversas capacitaciones a los trabajadores en todas las
areas, en relacion a estrategias motivacionales como estrategias ludicas, el uso
correcto de las TIC'S, implementacién de recompensas y asi lograr alcanzar el perfil
requerido.

Segun la investigacion realizada por Malinowska et al. (2019) en Polonia, la
cual tiene como propésito el desarrollo de un proceso motivacional hipotetizado
para el desarrollo de mejoras en el compromiso laboral de los trabajadores. Se
concluyé que la motivacion intrinseca estd sumamente relacionada con la

autodeterminacion, con estar plenamente comprometidos y el bienestar social, por



ello, cuando se planifican estrategias para fomentar la dedicacion en el trabajo, es
esencial considerar tanto la independencia laboral como el respaldo social.

Por otro lado, la investigacion de Herndndez (2020) en Ecuador se basé en
disefiar un programa motivacional laboral para contribuir positivamente en la labor
de los trabajadores de una institucion educativa. Ante ello, se concluy6 desarrollar
un programa que ayudd a mejorar el ambiente laboral de los trabajadores, al
desarrollo de relaciones interpersonales y la influencia positiva de trabajar de
manera eficiente.

En el &mbito nacional, Egoavil (2021) en su investigacion busco evaluar como
podria mejorar el ambiente laboral entre los trabajadores de la Microrred Santa Fe
mediante un programa de motivacion laboral. Tras la evaluacion de los datos, se
concluye que el programa de motivacion laboral disefiado tuvo un efecto positivo
en los trabajadores de esta institucion, dado que se evidencid una notable mejora
en el ambiente laboral y sus diferentes aspectos.

Segun Torres (2019), quién desarrollé una investigacion acerca de establecer
un disefio de propuestas motivacionales basadas en la teoria del autor McClelland.
Se obtuvo como resultado el ejercer un plan integral de motivacion que ayude
incrementar sus habilidades y competencias, con ayuda de un sistema de ascenso
laboral conforme al nivel competitivo y de las funciones que desempeiian los
trabajadores en cada éarea.

Garcia y Gomez (2019) realiz6 un estudio en el cual tuvo como propoésito
determinar el nivel en el que influyen los factores de motivacion basados en la teoria
de Herzberg para el desempefio laboral en los trabajadores de Promart. Luego de
la obtencion de los resultados, se establecié un plan de capacitacion y talleres
psicolégicos como actividades recreativas, sesiones de coaching e intercambios de
roles, esto ayudd a poder mejorar la rentabilidad y productividad de la empresa en
el mercado laboral.

Por su parte, el estudio de Ramirez (2020) se enfoc6 en proponer un programa
de motivacion con el propdésito que en su sucursal se mejore el rendimiento laboral
de los trabajadores del Banco de Crédito del Perl. Una vez realizada la evaluacion,
se lleg6 a la conclusién en la cual el programa de motivacion laboral, para que

exista una mejora debe centrarse en los factores de motivacion extrinseca. Esto



implica que el programa debe incluir incentivos por rendimiento y capacitaciones en
habilidades blandas y liderazgo para los trabajadores de la organizacion.

Poémape (2021), desarroll6 una propuesta para disefiar un programa de
accion para la mejora de la motivacion laboral en los trabajadores de una institucion
educativa. Los resultados que se obtuvieron dieron como resultado que el principal
factor que influye en la motivacién laboral es la falta de establecer una
comunicacién asertiva y efectiva, por ello, se establecié incluir en el plan estratégico
del Area de Recursos Humanos, diversos programas estratégicos motivacionales,
los cuales no solo sean de tipo econémico, sino también de aspectos que abarquen
habilidades sociales, el compromiso, puntualidad.

Para comenzar a analizar la variable de motivacion laboral desde una
perspectiva tedrica, es necesario establecer una definicion clara de la misma. Ante
ello, Huaraca y Martinez (2019) definen a la motivacion como una competencia que
las organizaciones deben interiorizar para estimular a sus trabajadores y crear un
ambiente de trabajo positivo generando a su vez un mayor desempefio y
satisfaccion.

En otras palabras, la motivacion es entendida como el conjunto de elementos
gue incentiven y/o motiven a un individuo para realizar su trabajo de una manera
mas eficiente, sin embargo, es importante tener en cuenta que la motivacion para
cada individuo no va a ser igual, ya que es posible que esta no sea compatible
cuando es destinada a todos los colaboradores por igual; por ello, es necesario
considerar factores como las condiciones de trabajo, el caracter de la persona, el
ambiente laboral y la remuneracion que reciben (Alvarez, 2022).

Ademds, como indica Galvan (2017) citado por Vargas (2022) la motivacion
en el trabajo se refiere a una serie de iniciativas que lleva a cabo una persona para
alcanzar un propésito, sin que éstas estén ligadas necesariamente a una
compensacion a cambio. De igual forma, es fundamental que las empresas tomen
la debida importancia de mostrar interés en sus trabajadores, identificando las
razones que los impulsan a desempefiarse en su labor (Vargas, 2022).

Por otro lado, Delgado (2018) citado por Macias y Vanga (2021) plantean que
para medir la motivacion se debe tomar en cuenta ciertos rasgos como la
intensidad, la direccion y la persistencia en el trabajo, esto se debe a que la

intensidad involucra el esfuerzo, los resultados y el desempefio; mientras que la



direccién estad relacionada con los beneficios, la calidad de esfuerzo y el
cumplimiento de metas; y, la persistencia en el trabajo, involucra el cumplimiento
de objetivos, la duracién en el tiempo y la ejecucion de metas.

Segun Mora (2020) define a la motivacién como un elemento indispensable
en un centro laboral, puesto que ayuda a los trabajadores a mantener una
participacion activa y una actitud positiva con el fin de llevar a cabo eficientemente
sus responsabilidades dentro de la organizaciébn. En efecto, los ejecutivos,
directivos o gerentes, antes de implementar planes estratégicos para experimentar
nuevos mercados, implementar nuevos productos o reorganizacion jerarquica,
deben tomar en cuenta la teoria subyacente de motivacion.

De este modo, segun Vereau (2021) afirma que la motivacion esta
directamente relacionada con los aspectos psicolégicos y el crecimiento de una
persona, puesto que esta representado por la respuesta de un individuo ante una
situacion determinada, e inclusive puede variar segun en el momento en que se
encuentre la persona.

Por ende, la motivacion es un comportamiento vital y constante que se
encuentra alineada a alcanzar y realizar aquellos objetivos trazados, asimismo se
también se entiende como un regulador de emociones, conocimiento, necesidades,
gue pueden ser expresados a través de diversos modelos de comportamiento, al
igual que algunas actividades neuroldgicas y psicoldgicas que conducen a la
consecuencia de logros de la vida diaria (Souders, 2021).

Por ultimo, para Bagas (2020) citado por Nurjanah & Suherman (2022), una
organizacion se constituye como una estructura organizada con un objetivo
especifico, esto quiere decir que cada integrante de la organizacion tiene tareas y
compromisos que contribuyen a aumentar los intereses, motivacion y habilidades
de todos los miembros, especialmente si se habla de un contexto de motivacion
laboral.

Segun lo planteado, existen diversas teorias sobre la motivacion laboral que
han sido desarrolladas por modelos teoricos e investigadores. Ante ello, entre los
mas destacados se encuentran la teoria de la jerarquia de las necesidades de
Maslow, la teoria de necesidades de McClelland y la teoria de los dos factores de

Herzberg.



En lo que concierne a la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow
(1991) citado por Poémape (2021) explica que la motivacion parte de las
necesidades fundamentales del ser humano, y su propdsito es guiar a las personas
hacia el logro de objetivos destinados a satisfacerlas, por lo que estas necesidades
tienen una jerarquia que va de menos a mas importantes, y, a medida que las
necesidades se logran satisfacer, esto significa que apareceran necesidades
superiores y asi sucesivamente.

La siguiente teoria es la de Mcclelland, la cual tiene como sustento la
existencia de tres tipos de necesidades o también llamados motivos esenciales que
son: el motivo de logro, poder y de afiliacion. Segun la teoria, estas necesidades
son fuentes de motivacion principalmente para el individuo y se adquieren a traves
de la cultura, sin embargo, también se menciona que es provechosa para el entorno
laboral (Balbuena 2020). Ademas, Gordon (2021) alude que las necesidades o
motivos de esta teoria se desarrollan a partir de las experiencias vividas por estos
individuos y surgen debido a una respuesta a los estimulos extrinsecos presentes
en el ambiente.

En este estudio se empleo la teoria de Herzberg, la cual postula que existen
dos tipos de factores que influyen en la motivacion laboral: los factores higiénicos,
gue son necesarios para prevenir la insatisfaccion laboral, y los factores
motivacionales, que son los responsables de generar satisfaccion y motivacién en
el trabajo (Pérez, 2023).

La teoria de Herzberg se enfoca en los muy importantes factores de
satisfaccion o motivacion, y de insatisfaccion o desmotivaciéon en el lugar de trabajo.
Esto se debe a que se analizan elementos como el logro y reconocimiento para
conocer cuél es el nivel de satisfaccion, y los factores de insatisfaccion se
convierten en los pensamientos de los trabajadores segun las acciones que tome
la compafiia como por ejemplo la rotacidén de trabajadores (Chiat & Panatik, 2019).

Segun Maddukuri (2022), esta teoria nos deja de conocimiento que motivar
de una manera adecuada a los trabajadores en la actualidad es necesario para
poder conocer cuales son sus necesidades. Y, como se plantea en esta teoria de
los dos factores de Herzberg, a pesar que los trabajadores reciban salarios altos,
el dinero no es suficiente para impulsar su rendimiento. Por lo tanto, los gerentes

deben disefiar trabajos que sean desafiantes e interesantes para satisfacer las



necesidades de sus trabajadores y enfocarlos en necesidades mas altas como la
autorrealizacion y valor, ya que ya se ha cumplido con los requisitos sociales y
corporales basicos.

De este modo, en las diferentes dimensiones de los factores de la motivacion
de Herzberg, se identifican en primer lugar los factores de higiene o también
llamados factores extrinsecos o de mantenimiento. Estos factores, segun Sinha
(2019) se llaman asi ya que el término higiene, en el &mbito médico se refiere a
medidas que se toman para preservar la salud, por ende, estos son conocidos por
ser del tipo preventivos ya que estan enfocados a prevenir enfermedades que se
puedan presentar en los individuos, aunque no necesariamente para mejorarla, por
lo tanto, su finalidad es mantener la salud y conservar el statu quo.

Por otro lado, Dixit et al. (2023) mencionan que, de acuerdo con las ideas
expuestas por Frederick Herzberg, se considera que los también conocidos como
factores de mantenimiento o de higiene, son elementos indispensables para
cualquier organizacion, ya que garantizan el adecuado desarrollo del trabajo en el
entorno organizacional y, si bien la presencia de estos factores no tiene un efecto
directo en el aumento de la moral de los trabajadores, su ausencia indudablemente
genera desmotivacion. Por esta razon, estos autores mencionan que son seis los
principales factores de higiene: Politica de la empresa, el salario, relacién con el
supervisor, supervision, la seguridad en el trabajo, las condiciones de trabajo y las
relaciones interpersonales.

Segun Hemakumara (2020) considera que el factor motivacional de Herzberg
implica ciertas causas que conducen a las personas a llevar a cabo ciertos
acontecimientos que se encuentran fuera de lugar, en otras palabras, dichas
acciones permanecen sujetos a factores externos. Asimismo, se caracteriza como
un grupo de actitudes que toman ciertas personas por decision propia, o interés
propio y de goce, comunmente a través de exploraciones, juegos motivacionales,
ayudando a mejorar las conductas de motivacion de un trabajador.

Este factor motivacional o intrinseco se caracteriza por la influencia y el
dominio personal, al contar con la capacidad de poder auto motivarse. Este tipo de
motivacién se encuentra relacionado, al aprender, al valor de estar satisfechos
personalmente, a dar lo mejor de si mismos, sin la necesidad de poder contar de

una motivacion externa. Dicha posicion se da en el momento en que se apoya e
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impulsa al trabajador para la solucién de conflictos en cuestiones de criterio
particular; donde se presentan como aspectos intrinsecos de pertenencia y sentido

de afiliacion (Hashiguchi et al., 2021).

Ryan & Deci (2020) sostienen que los factores motivacionales o intrinsecos,
se encuentran relacionados con estimular a las personas mediante un
procedimiento individual-organizacional, donde los indicadores motivadores para
poder crecer laboral y personalmente son: el logro de objetivos, el reconocimiento,
trabajo en si, el crecimiento y ascenso y la responsabilidad; estos sefialan una
variacion en la actitud de las personas durante el transcurso del periodo, es
importante recalcar que dichos aspectos intrinsecos juegan un papel importante
para mantener una actitud positiva en los centros de trabajo, es por ello que tanto
los directivo, ejecutivos o gerentes deben poner en practica un plan estratégico
basado en motivaciones intrinsecas en cada una de las areas de su empresa, lo
que va permitir que la persona desarrolle ampliamente las habilidades a nivel
psicolégicos y sentirse enriquecida tanto laboral como personalmente,
incrementando su eficiencia en la organizacion.

Los factores motivacionales o intrinsecos contribuyen a la realizacion de
acciones con la Unica razon de querer hacer algo y la actitud y ganas que le pongan
para hacerlas, puesto que eso es lo que produce satisfaccién a las personas,
independientemente del interés externo que pueda tener. Este factor motivacional
surge cuando un individuo ya no tiene de donde impulsarse, y se produce de forma
natural en su interior, principalmente cuando trae a la memoria el motivo por el que
estd realizando dicha accién; ese cumplimiento ayuda al individuo a sentirse
calificado, eficiente y autosuficiente, dichos factores estan vinculados con el

crecimiento integral, el prestigio, aspiraciones personales (Cecchini, 2019).
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacién

3.1.1. Tipo de investigacion:
La presente investigacion llevé a cabo una investigacion aplicada, que segun Rojas
(2019) se apoya en los conocimientos previamente obtenidos para dirigirlos hacia
el logro de objetivos particulares, en otras palabras, se aplica de manera estratégica
para abordar problemas especificos con la finalidad de encontrar soluciones
efectivas. Asimismo, tuvo un enfoque cuantitativo debido a que se hace uso de una
recoleccién de datos para determinar un diagndéstico de manera objetiva y precisa
(Bacon, 2020).

3.1.2. Disefio de investigacion:
Esta investigacion present6 un disefio de caracter no experimental, puesto que se
realiz6 por medio de la observacién, sin interponerse controlar las variables.
Asimismo, fue una investigacion de alcance transversal, ya que se analizaron los
datos recopilados en un periodo de tiempo sobre una poblacién. Por consiguiente,
se tratd de un disefio descriptivo propositivo, puesto que detall6 el escenario actual
del problema de motivacion de los trabajadores, describiendo la coyuntura critica y
especificando su originalidad; del mismo modo se realizaron propuestas de mejora
motivacional para poder superar las deficiencias halladas (Galindo, 2023).

Como se muestra en el siguiente diagrama:

M—>0—>P

Donde:
M: Trabajadores de la unidad de gestion educativa local de Santa
O: Motivacion Laboral

P: Propuesta
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3.2. Variables y operacionalizacién
La variable de estudio es la motivacion laboral (Ver anexo 05).

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

Se comprende por poblacion como un conjunto limitado e ilimitado de datos con
cualidades comunes y que forman parte del entorno en especifico donde se
desarrolla la investigacion (Ramos et al., 2020). Asimismo, la presente
investigacioén, la poblacién estuvo compuesta por 108 trabajadores de la unidad de
gestion educativa de Santa que se encontraron ejerciendo sus labores en el afio
lectivo 2023.

3.3.2. Muestra
Representa a una parte de la poblacién accesible y sobre la cual se va llevar a cabo
la medicidn y la observacion de las variables (Ramos et al., 2020).
Criterio de inclusion: Trabajador que labora en el afio 2023 y que cuenta con
accesibilidad para responder el cuestionario.
Para los fines de este estudio, la muestra estuvo establecida por una férmula

estadistica, obteniendo como nuestro tamafo muestral a 85 trabajadores.

3.3.3. Muestreo

Se empled el método de muestreo no probabilistico conocido como muestreo de
tipo simple, en el cual todos los individuos de la poblacion objetiva tuvieron la misma
oportunidad de ser incluidos en la muestra, esto quiere decir que el método de
seleccion de los 85 trabajadores se bas6 en la aleatoriedad como criterio de
eleccion.

3.3.4. Unidad de analisis
En la presente investigacion, la unidad de andlisis fueron los trabajadores de la

unidad de gestion educativa de Santa.

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
En este estudio, se empled la metodologia de encuesta con el fin de recabar
informacion precisa sobre la variable en cuestion. De acuerdo con Feria et al.

(2020), se destaca que la encuesta es una herramienta que permite recopilar la
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percepcion y opinidn de individuos respecto a un estudio o tema especifico en un
momento determinado.
El cuestionario para medir la motivacion laboral consiste en el Cuestionario de
Motivaciéon de Herzberg, desarrollado originalmente por Quispe (2016). Este
cuestionario se construy6 utilizando la técnica de Likert y consta de 34 items, cada
uno de los cuales se valora en una escala de 1 a 5 puntos (donde 1=Totalmente en
desacuerdo hasta 5=Totalmente de acuerdo). Estos items estuvieron distribuidos
considerando las diferentes dimensiones de la variable de motivacion laboral segun
la teoria propuesta por Frederick Herzberg.
Con el objetivo de asegurar la validez del instrumento, se realizé un proceso de
validacidon mediante la técnica de juicio de expertos. Este proceso involucro la
participacion de tres especialistas con titulacion de Magister o Doctor, quienes
evaluaron y brindaron su criterio profesional sobre el instrumento.
La confiabilidad del instrumento se determiné utilizando el coeficiente Alpha de
Cronbach a través de una prueba piloto que se les administré a trabajadores de
una institucion similar a la del estudio. El instrumento se consider6 confiable ya que
el resultado de esta prueba fue de 0.938 resultando superior a 0.70.

3.5. Procedimientos
En el presente trabajo de investigacion, inicialmente se solicito el permiso al director
de la institucion mediante una carta de presentacién para la autorizacion de
la aplicacion del instrumento seleccionado por los investigadores, a los
trabajadores de todas las areas de la institucion; dicha informacién sirvié de
muestra para la obtencion los datos requeridos para el correcto desarrollo de la
investigacién. Una vez obtenido el consentimiento se aplicé el instrumento por
medio de Google Forms, el cual fue proporcionado a la poblacion seleccionada para
el estudio. Por consiguiente, se procesaron los datos estadisticos, analizaron los
resultados y finalmente se logré concluir dichos resultados alcanzados.

3.6. Método de analisis de datos
Se utilizaron dos programas informaticos, Microsoft Excel 2017 y el software IBM
SPSS Statistics 26, como herramientas para llevar a cabo el proceso de
investigacion. Estos programas permitieron formular graficos y tablas necesarias

para alcanzar los objetivos propuestos.
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3.7. Aspectos éticos

En este estudio de investigacion se garantiza cumplir con los aspectos propuestos
por el comité de ética de la Universidad César Vallejo. Por lo cual se tomo en cuenta
el principio de autonomia, puesto que en el cuestionario se informé mediante un
texto breve, el contenido de los objetivos de la encuesta.

También predomind el principio de integridad en la comunicacién de los resultados,
la ecuanimidad y neutralidad en las relaciones laborales y profesionales. Ademas,
se destacé la equidad, por la manera de tratar igualitariamente a los trabajadores
en el proyecto de investigacion.

Cabe recalcar que el principio de la privacidad es imprescindible con respecto a los
datos que podamos obtener del estudio, es por ello que el cuestionario se aplico de
forma anonima; asimismo los participantes estuvieron informados de la relevancia
de su aporte para nuestro estudio, asegurando asi la confidencialidad y logrando
gue participen de forma voluntaria. Ademas, se mantuvo un consentimiento
informado para poder integrar en la investigacion, lo cual permitid garantizar la
libertad de autodeterminacion de los participantes para que la manipulacion de

informacion sea sélo para fines subalternos.
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RESULTADOS
Objetivo general. Diagnosticar el nivel de motivacion de los trabajadores de

la unidad de gestién educativa local de Santa, 2023.

Tabla 1: Nivel de motivacion laboral

: . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nivel medio 25 29.4 29.4
Nivel alto 60 70.6 100.0

Total 85 100.0

Nota. Base de datos

Interpretacion:

El nivel de motivacion laboral de los trabajadores de la unidad de gestion educativa

local de Santa es positivo y eficaz, debido a que esté influenciado significativamente

por la motivacion extrinseca o factores higiénicos por encima de los motivacionales.

Esta forma de motivacién se refleja en un compromiso constante y en la obtencién

de resultados notables impulsados por incentivos externos y recompensas que han

demostrado ser efectivas en estimular el desempefio y la dedicacion de los

trabajadores, en otras palabras, la motivacion extrinseca esta siendo eficaz para

obtener resultados a corto plazo y mantener un alto nivel de productividad, sin

embargo, es fundamental no descuidar la motivacién intrinseca.
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Objetivo especifico 1. Determinar el nivel de motivacién basado en el
analisis de los factores intrinsecos de la teoria sustentada por Herzberg en la

unidad de gestion educativa local de Santa, 2023.

Tabla 2: Nivel de motivacion intrinseca
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nivel bajo 28 32.9 32.9
Nivel medio 32 37.6 70.6
Nivel alto 25 29.4 100.0
Total 85 100.0

Nota. Base de datos

Interpretacién:

El 71% de los trabajadores manifiestan un nivel medio-bajo de motivacion intrinseca
debido a que ven su trabajo como una obligaciéon o simplemente como una fuente
de ingresos en lugar de una actividad que les brinde satisfaccion personal. Ademas,
estos trabajadores perciben sus funciones laborales como mondétonas, repetitivas
0 carentes de un propésito significativo y esto lleva a que vean su trabajo como una
mera obligacion para ganar un sueldo en lugar de una actividad que les aporta
satisfaccion personal. De igual forma, manifiestan una falta de reconocimiento y
recompensas no materiales, como el elogio y la gratitud por el esfuerzo y su

desempeiio, generando en cierta forma una desconexion emocional con su trabajo.
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Objetivo especifico 2. Determinar el nivel de motivacion basado en el analisis de
los factores extrinsecos de la teoria sustentada por Herzberg en la unidad de

gestién educativa local de Santa, 2023.

Tabla 3: Nivel de motivacion extrinseca

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nivel bajo 2 2.4 2.4
Nivel medio 42 49.4 51.8
Nivel alto 41 48.2 100.0
Total 85 100.0

Nota. Base de datos

Interpretacion:

El 98% de los trabajadores exhibe un nivel medio-alto de motivacion extrinseca
debido a que su principal impulsor para llevar a cabo sus responsabilidades
laborales es la expectativa de recibir incentivos externos, como aumentos salariales
o la posibilidad de ascenso en sus cargos. Ademas, estos trabajadores entienden
que el esfuerzo adicional que puedan realizar es capaz de conducir a recompensas

concretas por esforzarse al maximo y buscar la excelencia en sus tareas.
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V. DISCUSION

Conforme a los diferentes antecedentes estudiados y analizados que respaldan los
resultados alcanzados, se discuten los siguientes hallazgos:

El 71% de los trabajadores muestran un alto grado de motivacion demostrando un
entusiasmo y dedicacion en su trabajo que generalmente se traduce en un
desemperio positivo y una mayor satisfaccion en sus tareas laborales. Mientras que
el 29% restante tiene un nivel de motivaciéon laboral considerado medio, lo que
indicaria que podrian no estar tan comprometidos como el grupo con un alto nivel
de motivacion, pero tampoco tienen una falta total de esta. Ante ello, se toma en
cuenta a Huaraca y Martinez (2019) pues se comparte la idea que la motivacion
desempeiia un papel esencial en el entorno laboral, y es importante que las
instituciones como la unidad de gestion educativa en estudio reconozcan la
motivacibn como una competencia fundamental que debe ser cultivada y
fomentada, ya que con los resultados encontrados en la evaluacion revelan la
diversidad de actitudes dentro de la fuerza laboral, y si bien la mayoria muestra un
alto nivel de motivacion, existe un segmento significativo con un nivel medio lo que
sugiere que existen oportunidades para la mejora y el desarrollo de estrategias
especificas para aumentar la motivacién pues al hacerlo, no solo se estimula a los
trabajadores a dar lo mejor de si mismos, sino que también se crea un ambiente de
trabajo positivo en el que los trabajadores se sienten mas comprometidos y
satisfechos.

En este mismo contexto, Maddukuri (2022) refleja con exactitud el
conocimiento que se desea establecer en unidades de gestiones educativas locales
y futuras investigaciones de acuerdo a los resultados del nivel de motivacion
laboral, ya que se destaca que la motivacion efectiva de los trabajadores es
esencial en la actualidad para entender sus necesidades pues esta perspectiva se
alinea con la teoria de los dos factores de Herzberg, que sostiene que, a pesar de
recibir salarios elevados, el dinero por si solo no basta para impulsar el rendimiento
de los trabajadores. Por lo tanto, los directivos deben desarrollar roles laborales que
resulten desafiantes y estimulantes para satisfacer las necesidades de los
trabajadores y orientarlos hacia necesidades superiores, como la autorrealizacion
y el reconocimiento una vez que se han cubierto las necesidades basicas en

términos sociales y econdmicos.
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Desde esta perspectiva, en la tabla 2 se hace referencia al primer objetivo
especifico que es determinar el nivel de motivacion basado en el analisis de los
factores intrinsecos de la teoria sustentada por Herzberg en la unidad de gestion
educativa local de Santa, 2023, ya que se puede afirmar que los factores que
originan la insatisfaccién laboral dentro de la institucién publica son los factores
motivacionales o mas conocidos como intrinsecos, dentro de los cuales se
encuentran las dimensiones como: las relaciones interpersonales, el logro, el
reconocimiento, el trabajo en si, la responsabilidad y el crecimiento personal.

Ante ello, se sostiene que existe una calificacién media-baja, esto quiere decir
gue los resultados alcanzados explican como la teoria de Herzberg y sus factores
intrinsecos pueden no estar correctamente adecuados para comprender
completamente la motivacion en un entorno educativo y administrativo. Dichos
hallazgos estdn en concordancia con las afirmaciones de Garcia y Gomez (2019)
guienes sostienen gue realizar un plan de capacitacion y talleres psicolégicos como
actividades recreativas, sesiones de coaching e intercambios de roles, ayuda a
poder mejorar la rentabilidad y productividad de la empresa en el mercado laboral.

Debido a que la teoria de Herzberg destaca el reconocimiento como un factor
motivacional esencial, en esta institucion publica, el reconocimiento fue percibido
como insuficiente por muchos trabajadores. Esto plantea la necesidad de que la
administracion publica considere estrategias para mejorar el reconocimiento y
fomente el desarrollo profesional como una herramienta de motivacién efectiva.
Dicho hallazgo, concuerda con Albuja (2021), quien realiz6é una investigacion a los
trabajadores de wuna organizacion ecuatoriana donde identific6 que los
comportamientos de estos son motivados por estimulos externos, estableciendo asi
la implementacion de un programa de reconocimiento con el objetivo de atender las
necesidades reales de los trabajadores fomentando un sentido de pertenencia y
aumentando su compromiso con la empresa en un 78%.

Asimismo, segun los estudios de Hernandez (2020), quién propuso y puso en
practica un programa basada en estrategias motivacionales en una institucion
educativa haciendo que el nivel de motivacién crezca en un 37.5%, reflejando un
cambio favorable en la labor docente, este resultado es concordante con el de
Poemape (2021) quien tomando en consideracion los resultados del diagndstico a

docentes de un colegio, al inicio mostraron que el 50% mostraron un nivel bajo de
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motivacidén en cuanto a las necesidades de logro y de afiliacion, proponiendo asi un
programa de motivacion que permitio elevar en un 78% el desempefio docente de
dicha institucion.

En cuanto al nivel de las relaciones organizacionales de los factores
motivacionales, se obtuvo como resultado que afecta negativamente en los
trabajadores de la unidad de gestion educativa local de Santa, puesto que el 98%
indica estar en desacuerdo con el nivel de relaciones organizacionales. Por ello, se
sefala a Marifios (2019), ya que este postula que las relaciones interpersonales
comunmente tienen que mantenerse en buenos términos, puesto que, si hay una
mala relacion, con el tiempo trae consigo problemas y discrepancias.

En base a los resultados descriptivos de la disension de motivacion
extrinseca, se obtuvo que esta tiene una calificacion media-alta debido a factores
y/o indicadores que contribuyen a un entorno laboral favorable como la conformidad
con las politicas de la institucion, las condiciones de trabajo que corresponden a un
ambiente laboral limpio y saludable, la percepcion que el salario es equitativo y que
refleja adecuadamente el valor de la contribucion de los trabajadores a la institucion
y demés aspectos. Estos hallazgos estan en consonancia con las afirmaciones de
Dixit et al. (2023), quienes argumentan que estos factores extrinsecos o de higiene
son esenciales para cualquier organizacion ya que cuando se gestionan de manera
adecuada, como lo hace la unidad de gestion educativa en este estudio, se logra
garantizar un entorno laboral propicio para un desarrollo efectivo del trabajo. Sin
embargo, también hace referencia que, aunque la presencia de estos factores no
influye directamente en el aumento de la moral de los trabajadores, su carencia
conlleva a la desmotivacion, por lo tanto, los resultados reflejan un nivel de
motivacion extrinseca positivo.

De igual manera, a pesar de que los resultados indican que el nivel de
motivacidon extrinseca es positivo y se encuentra en un rango medio-alto, esto no
implica que no exista margen para mejoras adicionales ya que la valoracion media-
alta sugiere que esta motivacion se encuentra en un nivel satisfactorio, pero ain
puede ser optimizada y fortalecida. Por ende, se coincide con el aporte de Alvarez
(2022) el cual menciona que es importante tener en cuenta que la motivacioén para
cada individuo no va a ser igual, ya que es posible que esta no sea compatible

cuando es destinada a todos los colaboradores por igual; por ello, es necesario
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considerar factores como las condiciones de trabajo, el caracter de la persona, el
ambiente laboral y la remuneracion que reciben.

Para complementar lo mencionado anteriormente, es relevante referirse a
Ramirez (2020), quien propuso un programa de motivacion laboral basado en
factores extrinsecos. Esto se debe a que el 6% de los trabajadores de la unidad de
gestion educativa en Ancash podria no percibir los premios e incentivos como
suficientes y no apreciar un valor adicional en el reconocimiento, por ende, se hace
necesaria la implementaciéon de incentivos por rendimiento y programas de
capacitacion en habilidades blandas y liderazgo para elevar este factor.

En lo que respecta a la formulacion de un plan para mejorar la motivacion de
los trabajadores en la unidad de gestidén educativa local de Santa, la propuesta se
origina a raiz del andlisis realizado con una muestra de 85 trabajadores. Segun los
resultados obtenidos, se ha concebido un modelo de plan con el objetivo de elevar
la motivacion intrinseca. Este modelo se fundamenta en la teoria de los dos factores
de Herzberg, que postula la existencia de dos componentes que influyen en la
motivacion laboral: los factores higiénicos, cuya funcién es prevenir la insatisfaccion
en el trabajo, y los factores motivacionales, responsables de generar satisfaccion y
motivacién en el entorno laboral (Pérez, 2023).

Asimismo, al igual que Hernandez (2020) y Egoavil (2021), se ha desarrollado
un programa que va a ayudar a que los colaboradores estén mas comprometidos
con sus tareas, mejorar el ambiente laboral, y detentar menos estrés y agotamiento
laboral, ya que su motivacion proviene de dentro y no esta condicionada por
factores externos.

Por ende, se comparte la idea de Galvan (2017) citado por Vargas (2022)
quien sostiene que la motivacion en el trabajo se relaciona con las acciones que
una persona emprende para alcanzar objetivos laborales y estas acciones no
necesariamente estan vinculadas a una recompensa econdémica, por ello se
acentua la idea de que la motivacion en el trabajo no se limita a incentivos
financieros, sino que abarca una gama mas amplia de impulsores como los factores

motivacionales o intrinsecos.
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VI.

CONCLUSIONES

1. El nivel de motivacion laboral que prevalece entre los trabajadores de la

unidad de gestion educativa local de Santa se encuentra en un punto medio-
alto, lo que permite evidenciar que presentan una satisfaccion con su trabajo
y los encuentran interesante, desafiante y gratificante.

El nivel de motivacion intrinseca de los trabajadores de la unidad de gestion
educativa local de Santa es medio-bajo en un 71% del total de estos,
indicando dificultades para encontrar satisfaccion y entusiasmo en su
trabajo, e identificando a sus funciones como carentes de un propdésito
significativo llevando a reconocer su trabajo como una obligacién para ganar
un sueldo en lugar de una actividad que les aporta satisfaccion personal.
La motivacion extrinseca de los trabajadores de la unidad de gestion
educativa local de Santa se encuentra en un nivel medio-alto, manifestando
gue su principal impulso para llevar a cabo sus tareas es la expectativa de
recibir recompensas externas, como un aumento salarial o la posibilidad de

ascender en sus puestos laborales.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a las autoridades de la unidad de gestion educativa local en

estudio y a la direccién regional de educacién Santa que impulsen la
implementacion de iniciativas destinadas a mejorar la motivacion laboral
entre sus trabajadores para incrementar el nivel encontrado en la
investigacion.

Dado lo que se ha observado en los resultados de esta investigacion, que
indican la existencia de niveles bajos de motivacion intrinseca, se plantea la
recomendacion al director de la institucion de implementar un programa de
motivacion dirigido a los trabajadores. El objetivo seria fortalecer habilidades
relacionadas con el logro, reconocimiento, responsabilidad, trabajo en si, y
oportunidades de crecimiento y ascenso.

En el caso de futuras investigaciones y para otros investigadores interesados
en este tema, se recomienda implementar el programa de motivacion, pero
tomando en consideracion factores como el género de los trabajadores, sus
edades y su condicién laboral, con el objetivo de evaluar de manera mas
especifica y personalizada las necesidades y preferencias de motivacion de
los trabajadores. Esto permitira adaptar las estrategias de motivacion de
manera mas efectiva y ajustada a las caracteristicas individuales de los
trabajadores, contribuyendo asi a un ambiente laboral mas productivo y
satisfactorio.

Realizar investigaciones aplicadas que se centren en abordar los desafios
inmediatos relacionados con la motivacién de los trabajadores en la unidad
de gestion educativa local de Santa. Estas investigaciones deben tener un
impacto positivo en su rendimiento laboral, lo que, a su vez, se traducira en
una mejora de la calidad de su trabajo y, en consecuencia, en resultados

laborales superiores.
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VIIl.  PROPUESTA
Con el objetivo de abordar los resultados encontrados, se propone la

presentacion del programa con el siguiente titulo:

“Programa de capacitacion a nivel motivacional a trabajadores de la

unidad de gestién educativa local de Santa”

Fundamentacién de la propuesta:

El propdsito de este programa de motivacion laboral es aumentar la
motivacion de los trabajadores en la unidad de gestion educativa local de Santa, la
cual se lograra a través de un conjunto de estrategias disefiadas para elevar el nivel
de esta mediante la implementacion de actividades especificas. Hemos identificado
diversas estrategias con el objetivo de alcanzar nuestras metas y objetivos
establecidos, por ello, este documento presenta una serie de estrategias que la
unidad de gestién educativa local de Santa puede emplear para mejorar el
rendimiento laboral de su personal.

El programa de mejora de la motivacion en el trabajo se centrara en fortalecer
los aspectos de motivacion intrinseca, ya que el 38% de los trabajadores muestra
un nivel medio en la dimension de factores intrinsecos dentro de la variable de
motivacion laboral, mientras que un 33% registra un nivel bajo en la misma
dimension de la variable.

Ante ello, es vital mencionar la investigacion de Ryan & Deci (2020) ya que
sostienen que los factores motivacionales o intrinsecos, se encuentran
relacionados con estimular a las personas mediante un procedimiento individual-
organizacional donde los indicadores motivadores para poder crecer laboral y
personalmente son: el logro de objetivos, el reconocimiento, trabajo en si, el
crecimiento y ascenso Yy la responsabilidad, que son importantes para mantener
una actitud positiva en los centros de trabajo, es por ello que tanto los directivos,
ejecutivos o gerentes deben poner en practica un programa estratégico basado en
motivaciones intrinsecas en cada una de las areas de su empresa, lo que va permitir
gue la persona desarrolle ampliamente las habilidades a nivel psicolégicos y
sentirse enriquecida tanto laboral como personalmente, incrementando su

eficiencia en la organizacion.
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Objetivo especifico 1:
Establecer capacitaciones con el fin de mejorar el reconocimiento y la
retroalimentacion constructiva por parte de los jefes hacia los subordinados.
Actividades
e Buscar un facilitador reconocido en el campo de recursos humanos,
desarrollo organizacional, coaching ejecutivo, psicologia o
comunicacién organizacional.
e Utilizar evaluaciones diagnosticas para evaluar el nivel de
retroalimentacion y reconocimiento entre los colaboradores.
e |dentificar y seleccionar los equipos que hayan obtenido los puntajes
mas bajos en las pruebas diagnosticas.
e Implementar el taller de manera gradual y progresiva.
¢ Iniciar actividades especificas de retroalimentacion.
Duracion del Programa
El programa se ha disefiado con una duracion de 4 semanas,
sumando un total de 36 horas, con el propésito de lograr un resultado
satisfactorio.
Objetivo
Capacitar a los trabajadores de la unidad de gestion educativa local
de Santa sobre la importancia del reconocimiento y la retroalimentacién
constructiva para fomentar un ambiente laboral mas positivo y productivo.
Metodologia
Las sesiones seran interactivas, combinando presentaciones,
discusiones en grupo, ejercicios practicos, role-playing y analisis de casos
los cuales promoveran la participacion activa de los trabajadores.
Responsable

Jefe del Area de Recursos Humanos.
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Cronograma

Tabla 4: Cronograma de Actividades del objetivo especifico 1

N° DE
SESIONES TEMAS HORAS
Sesion 1 Introduccién
— Prélogo al programa vy 4 horas
conceptos clave.
, — Importancia del
Logro: Comprender el L
o reconocimiento en el lugar 4 horas
Reconocimiento y la .
. L de trabajo.
Retroalimentacion .

— Beneficios de la
retroalimentacion 4 horas
constructiva.

Sesion 2 Habilidades de Comunicacion
Logro: Reforzar las — Técnicas efectivas de 4 horas
habilidades de comunicacion.
comunicacion — Escucha activa y empatia. 4 horas
Sesion 3 Aplicacion Practica

— [Escenarios de
L p reconocimiento y 4 horas

0ogro. uesta en retroalimentacion.
practica — Role-playing y ejercicios
de practica. 4 horas

Sesion 4 Implementacion en el Trabajo

— Estrategias para
implementar
reconocimiento y
retroalimentacion en la 4 horas

Logro: Puesta en unidad de gestion
practica educativa local de Santa

— Evaluacion del programa y
planificacion para la 4 horas

implementacion en el
trabajo.
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Presupuesto

Tabla 5: Presupuesto del objetivo especifico 1

. N° DE
DESCRIPCION IMPORTE
HORAS
Material didactico y recursos S/ -
Honorarios del facilitador S/ 400.00
Espacio para capacitacion y equipo
p. _ P P Y eauip 36 horas S/ -
audiovisual
Refrigerios (Aguas y galletas) S/ 271.00
Certificados y documentacion S/ 900.00
Total S/ 1,571.00

En el contexto de la unidad de gestidon educativa local de Santa, se establece
gue los materiales didacticos y recursos, asi como el espacio para
capacitaciéon y equipo audiovisual, seran proporcionados por la misma
institucion, lo que implica que la entidad se encargara de facilitar todos los
elementos necesarios para la ejecucion efectiva del programa de
capacitacion.

En cuanto a los honorarios del facilitador, se propone que estos sean
cubiertos a través de un bono adicional. Este bono puede ser asignado al
jefe de recursos humanos o al personal interno de la unidad de gestion
educativa local de Ancash designado para liderar la capacitacion. La idea es
gue este bono adicional sirva como reconocimiento y compensacion por la
responsabilidad adicional de facilitar el programa de capacitacion,

incentivando asi la participacion y el compromiso del personal interno.
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Objetivo especifico 2:

Impulsar mediante capacitaciones la mejora de linea de carrera con el fin
de que los trabajadores puedan ascender y aprovechar las oportunidades
dentro de la organizacion.

Actividades

e Organizar sesiones de desarrollo profesional para discutir
oportunidades de crecimiento, expectativas y metas de carrera con
cada empleado.

e Organizar eventos de networking internos para que los trabajadores
puedan establecer contactos con lideres y profesionales de otras
areas.

¢ Implementar un sistema de seguimiento para evaluar el progreso de
cada empleado en su desarrollo profesional.

e Organizar sesiones de feedback 360 donde los trabajadores reciban
comentarios de sus superiores, compafieros y subordinados.

Duracion del Programa

El programa se ha disefiado con una duracion de 4 semanas,
sumando un total de 38 horas, con el propésito de lograr un resultado
satisfactorio.

Objetivo

Optimizar el crecimiento profesional de los trabajadores en la unidad
de gestion educativa local de Ancash, mediante la implementacion de
capacitaciones, con el propésito de fortalecer la linea de carrera,
favorecer el ascenso y maximizar el aprovechamiento de oportunidades.

Metodologia

Las sesiones seran interactivas, combinando presentaciones,
discusiones en grupo, ejercicios practicos y andlisis de casos los cuales
promoveran la participacién activa de los trabajadores.

Responsable

Jefe del Area de Recursos Humanos.
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Cronograma

Tabla 6: Cronograma de Actividades del objetivo especifico 2

N° DE
SESIONES TEMAS HORAS
Sesion 1
Introduccién del programa
y presentacion del equipo 2 horas
de capacitacion.
Identificacion de brechas
Logro: Evaluacién'y existentes y  4horas
Planificacién Inicial retroalimentacion.
Encuesta de evaluacion
de conocimientos y 4 horas
habilidades de los
trabajadores.
Sesién 2
Logro: Reforzar Habilidades de Liderazgo. 4 horas
habilidades especificas Gestion educativa. 4 horas
Trabajo én equipo y 4 horas
colaboracion.
Sesion 3
Metodologia de
Logro: Desgrrollo de enseﬁanzga innovadoras. 4 horas
competencias . -
pedagogicas Tecnlc_as de ev_aluamon 4 horas
formativa y sumativa.
Sesion 4
Escenarios practicos
relacionados con la 4 horas
Logro: Sesiones gestion educativa.
practicas y simulaciones Retroalimentacion en
tiempo real y discusiones 4 horas

grupales.
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Presupuesto

Tabla 7: Presupuesto del objetivo especifico 2

, N° DE
DESCRIPCION IMPORTE
HORAS
Material didactico y recursos S/ -
Honorarios del facilitador S/ 500.00
Espacio para capacitacion y equipo
p. _ P P Y eauip 38 horas S/ -
audiovisual
Refrigerios (Aguas y galletas) S/ 362.50
Certificados y documentacion S/ 750.00
Total S/ 1,612.50

Los materiales didacticos y recursos, asi como el espacio para capacitacion
y equipo audiovisual, seran proporcionados por la misma institucion al igual
que en el presupuesto anterior. En cuanto a los honorarios del facilitador, se
estd realizando un aumento al monto pactado anteriormente ya que el
namero de horas aumento y estos deben ser cubiertos a través de un bono
adicional a este trabajador seleccionado. Este bono puede ser asignado al
jefe de recursos humanos o al personal interno de la unidad de gestion
educativa local de Ancash designado para liderar la capacitacion. La idea es
gue este bono adicional sirva como reconocimiento y compensacion por la
responsabilidad adicional de facilitar el programa de capacitacion,
incentivando asi la participacién y el compromiso del personal interno.

El monto de los certificados disminuye debido a que en el diagndstico del
estudio se evidencié un total de 50 personas que necesitan de esta

capacitacion.
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Objetivo especifico 3:
Establecer capacitaciones para mejorar la autonomia en la toma de
decisiones administrativas de los trabajadores.
Actividades
e En compafiia de un profesional especializado en temas de liderazgo,
identificar y desarrollar protocolos especificos sobre la toma de
decisiones en distintas areas administrativas, como la gestion de
personal, asignacion de cargos y preparacion de proyectos.
e Identificar y analizar casos practicos y escenarios que requieran la
toma de decisiones rapidas y efectivas, de manera que los
participantes propongan soluciones basadas en su experiencia.
e Enfatizar en el taller la importancia de la comunicacion activa en el
proceso de toma de decisiones.
e Desarrollar actividades dinAmicas que fomenten la inclusién
de métricas de éxitos.
Duracion del Programa

El programa se ha disefiado con una duracién de 4 semanas,
sumando un total de 36 horas, con el proposito de lograr un resultado
satisfactorio.
Objetivo

Fortalecer la capacidad de los trabajadores para tomar decisiones
administrativas de manera eficiente, promoviendo un entorno laboral
dinamico y enfocado en el logro de los objetivos de la institucion.
Metodologia

Las sesiones seran interactivas, combinando presentaciones,
discusiones en grupo, ejercicios practicos y andlisis de casos los cuales
promoveran la participacion activa de los trabajadores.
Responsable

Jefe del Area de Recursos Humanos.
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Cronograma

Tabla 8: Cronograma de Actividades del objetivo especifico 3

N° DE
SESIONES TEMAS HORAS
Sesion 1
Presentacion e
introduccién al programa y 2 horas
expectativas.
Loaro: Evaluacion de Evaluacion sobre las
gro: habilidades actuales de 4 horas
necesidades .
toma de decisiones.
Reconocimiento de areas
de mejora y perspectivas 4 horas
individuales.
Sesioén 2
Principios claves en la 4 horas
Logro: Desarrollo de toma de decisiones.
habilidades basicas en Importancia de la
toma de decisiones autonomia en la toma de 4 horas
decisiones.
Sesién 3
AnaI|S|s. de riesgos vy 3 horas
. . oportunidades.
Logro: Herramientas y : :
técnica Ejemplos orientados a
S : :
situaciones 5 horas
administrativas.
Retroalimentacion y
discusion. 2 horas
Sesion 4
Estrategias para promover
- la autonomia y la toma de 4 horas
Logro: Resolucion de decisiones
problemas practicos Aplicacién de habilidades
4 horas

adquiridas.
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Presupuesto

Tabla 9: Presupuesto del objetivo especifico 3

, N° DE
DESCRIPCION IMPORTE
HORAS
Material didactico y recursos S/ -
Honorarios del facilitador S/ 400.00
Espacio para capacitacion y equipo
p. _ P P Y eauip 38 horas S/ -
audiovisual
Refrigerios (Aguas y galletas) S/ 333.50
Certificados y documentacion S/ 690.00
Total S/ 1,423.50

Los materiales didacticos y recursos, asi como el espacio para capacitacion
y equipo audiovisual, seran proporcionados por la misma institucién, lo que
implica que la entidad se encargara de facilitar todos los elementos
necesarios para la ejecucién efectiva del programa de capacitacién.

En cuanto a los honorarios del facilitador, se propone que estos sean
cubiertos a través de un bono adicional. Este bono puede ser asignado al
jefe de recursos humanos o al personal interno de la unidad de gestion
educativa local de Ancash designado para liderar la capacitacion. La idea es
gue este bono adicional sirva como reconocimiento y compensacion por la
responsabilidad adicional de facilitar el programa de capacitacion,

incentivando asi la participacién y el compromiso del personal interno.

El monto de los certificados disminuye debido a que en el diagndstico del
estudio se evidencié un total de 46 personas que necesitan de esta

capacitacion.
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Presupuesto total

Tabla 10: Presupuesto total del programa

OBJETIVOS

ACTIVIDADES

RESPONSABLE ORIGEN DE FONDOS

PRESUPUESTO

Establecer capacitaciones
con el fin de mejorar el
reconocimiento y la
retroalimentacion

constructiva por parte de los
jefes hacia los subordinados.

Buscar un facilitador
reconocido en el campo de
recursos humanos, desarrollo
organizacional, coaching
ejecutivo, psicologia 0
comunicacion organizacional.

Utilizar evaluaciones
diagndsticas para evaluar el
nivel de retroalimentacion y
reconocimiento entre los
colaboradores.

Identificar y seleccionar los
equipos que hayan obtenido
los puntajes mas bajos en las
pruebas diagndsticas.

Implementar el taller de
manera gradual y progresiva.

Iniciar actividades especificas
de retroalimentacion.

Presupuesto de la

Jefe de Recursos gerencia de la unidad de

Humanos

gestion educativa local
de Santa

S/.1,571.00
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Impulsar mediante
capacitaciones la mejora de
linea de carrera con el fin de
que los trabajadores
puedan ascender y
aprovechar las
oportunidades dentro de la
organizacion.

Organizar sesiones de
desarrollo profesional para
discutir  oportunidades de
crecimiento, expectativas y
metas de carrera con cada
empleado.

Organizar eventos de
networking internos para que
los trabajadores  puedan
establecer contactos con
lideres y profesionales de
otras areas.

Implementar un sistema de
seguimiento para evaluar el
progreso de cada empleado en
su desarrollo profesional.

Organizar sesiones de
feedback 360 donde Ilos
trabajadores reciban
comentarios de sus
superiores, compafieros y
subordinados.

Presupuesto de la

Jefe de Recursos gerencia de la unidad

Humanos

de gestion educativa
local de Santa

S/. 1,612.60
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Establecer
capacitaciones

para

mejorar la autonomia en
la toma de decisiones

administrativas
trabajadores.

de

los

En compafia de un profesional
especializado en temas de
liderazgo, identificar y desarrollar
protocolos especificos sobre la
toma de decisiones en distintas
areas administrativas, como la
gestién de personal, asignacion
de cargos y preparacion de
proyectos.

Identificar y analizar casos
practicos y escenarios que
requieran la toma de decisiones
rapidas y efectivas, de manera
gue los participantes propongan
soluciones basadas en su
experiencia.

Enfatizar en el taller Ila
importancia de la comunicacion
activa en el proceso de toma de
decisiones.

Desarrollar actividades
dinamicas que fomenten la
inclusion de métricas de éxitos.

Presupuesto de la

Jefe de Recursos gerenciade la unidad de

Humanos

gestion educativa local
de Santa

S/. 1,423.50

Total

S/. 4,607.10
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Descripcién
El presupuesto de la presente investigacion es de S/ 4,607.10, el cual sera

solventado por la unidad de gestién educativa local de Santa en estudio.
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ANEXQOS
Anexo 1. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO *
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-
ucv

Titulo de la investigacion: Andlisis de la motivacion laboral y propuesta de mejora
en la unidad de gestion educativa local de Santa, 2023.

Investigadoras: Carrasco Ortega Sharon Miluska y Vigo Villanueva Yolanda
Estefania

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Analisis de la motivacion
laboral y propuesta de mejora en la Unidad de gestion educativa local de Santa,
2023”, cuyo objetivo es proponer un programa para la mejora de la motivacion en
los trabajadores de la unidad de gestibn educativa local de Santa. Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional
de Administracién, de la Universidad César Vallejo del campus Chimbote, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad.

Se generard informacién novedosa sobre la motivacion laboral y como se podria
mejorar la motivacion de los trabajadores en unidades de gestion educativas
mediante un plan de motivacion laboral.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o0 entrevista donde se recogerdn datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Analisis
de la motivacién laboral y propuesta de mejora en la unidad de gestion
educativa local de Santa, 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y
se realizara virtualmente. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo
tanto, seran anonimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea patrticipar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no
desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):



Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzard a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de
la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal
y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
(es) [Vigo Villanueva Yolanda Estefania] email yvigov@ucvvirtual.edu.pe,
[Carrasco Ortega Sharon Miluska] email scarrascoo@ucvvirtual.edu.pe vy
Docente asesor [Dra. Chauca Quifiones, Maria Elena]
mchaucag@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi
participacion en la investigacion.

Nombre y apellidos: ....... ..o
Fechay hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe
proporcionar. Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario
Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios


mailto:yvigov@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 2. Autorizacion de la organizacion para publicar su identidad en los

resultados de la investigacion

Unidad de Gestion @
Educativa Local Santa

v

“Ano de la Unidad, la Paz y el Desarrollo”

Nuevo Chimbote, 1 de diciembre del 2023

-~
OFICIO N"p29 @ 2023 -ME/RA/DRE-A/DUGEL-S-JAGP-EES-CT

Seforita

Sharon Miluska Carrasco Ortega

PRESENTE. -

ASUNTO: REMITE RESPUESTA DE AUTORIZACION PARA REALIZAR Y
PUBLICAR RESULTADOS DE INVESTIGACION ACADEMICA
CON IDENTIDAD DE LA UGEL SANTA

REF. : DOC. N° 26088
LEY GENERAL DE EDUCACION N° 28044

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo; asimismo
hacer de su conocimiento lo siguiente:

Que, la Ley N° 28044, Ley General de Educacion en el literal ¢, del articulo
73, del capitulo Il expresa que es finalidad de la Unidad de Gestién Local: canalizar el aporte de
los gobiernos municipales, las Instituciones de Educacién Superior, las universidades publicas
y privadas y otras entidades especializadas.
En ese sentido, se autoriza la peticion de la sefiorita Carrasco Ortega
Sharon, estudiante de la Universidad Privada César Vallejo para que realice una investigacion
con fines académicos cuyo titulo es “Andlisis de la Motivacion Laboral y propuesta de mejora en
la UGEL Santa 2023”, asi como la identidad de la UGEL en los resultados y posterior tesis.

Sin otro particular, me despido de usted, reiterandole mis mas sinceros
saludos y las muestras de mi estima personal.

Atentamente;

= —

Lic Romy (Gmen gy Scdasia e

CARECTORA DE LA UNDAD DE GEST

EDUCATIVA LOCAL SANTA
CHINANATE



Anexo 3. Ficha de revisién de proyectos de investigacion del Comité de

Etica en Investigacion de la EP Administracion
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°155-2023-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: Analisis de la motivacién laboral y propuesta
de mejora en la unidad de gestion educativa local de Santa, 2023

Autor(es): Carrasco Ortega Sharon Miluska y Vigo Villanueva Yolanda Estefania
Especialidad del autor principal del proyecto: Gestion de organizaciones
Programa: Administracion

Lugar de desarrollo del proyecto: Chimbote, Pera

Cadigo de revision del proyecto: 2023-2_ PREGRADO_PI_LN_C1 08

Correo electrénico del autor de correspondencia/docente asesor:

No
N.© Criterios de evaluacion Cumple No cumple correspond
e

I. Criterios metodolégicos

El titulo de investigacién va acorde a las lineas de investigacion del programa

1 de estudios.

Menciona el tamafio de la poblacién / participantes, criterios de inclusién y

exclusién, muestra y unidad de andlisis, si corresponde.

3 Presenta la ficha técnica de validacion e instrumento, si corresponde. X

Evidencia la validacién de instrumentos respetando lo establecido en la Guia
de elaboracion de trabajos conducentes a grados vy titulos (Resolucion de
Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-VI-UCV, segin Anexo 2
Evaluacion de juicio de expertos), si corresponde.

5 Evidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s), si corresponde. X

II. Criterios éticos

Evidencia la aceptacion de la institucion a desarrollar la investigacion, si

6
corresponde.

Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado
(Anexo 4) establecido en la Guia de elaboracion de trabajos conducentes a
grados y titulos (Resolucién de Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-
VI-UCV), si corresponde.

8 Las citas y referencias van acorde a las normas de redaccion cientifica. X

La ejecucion del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el
9 Codigo de Etica en Investigacion vigente en especial en su Capitulo Ill Normas X
Eticas para el desarrollo de la Investigacion.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la
evaluacion.
Lima, 10 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramon Miembro 3 06614765




Anexo 4. Informe de revision de proyectos de investigacion del Comite
de Etica en Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la EP de
Administracion, deja constancia que el proyecto de investigacion titulado “Analisis
de la motivacion laboral y propuesta de mejora en la unidad de gestion educativa
local de Santa, 2023”, presentado por los autores Carrasco Ortega Sharon Miluska
y Vigo Villanueva Yolanda Estefania, ha pasado una revisién expedita por Dr. Victor
Hugo Fernandez Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr. José German Linares
Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani Cajale6n, Mg. Edgard Francisco Cervantes
Ramdn, y de acuerdo a la comunicacion remitida el 09 de julio de 2023 por correo
electronico se determina que la continuidad para la ejecucion del proyecto de

investigacion cuenta con un dictamen:
(X)favorable () observado () desfavorable.

Lima, 10 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876
Mg. Diana Lucila Huamani Cajale6n Miembro 2 43648948
Mg. Edgard Francisco Cervantes Miembro 3 06614765

Ramoén




Anexo 05. Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variable L L : . . : Escala de
: Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores s
de estudio Medicion
Logro
Reconocimiento
Motivacion , .
g Trabajo en si
intrinseca
o , La motivacion laboral de los
La motivacion se ha asociado con el . .
. trabajadores de la unidad de -
alcance de comportamientos - . Responsabilidad
. . gestion educativa de Santa
positivos que favorecen el trabajo en . ) X
o . sera medida mediante un
Motivacion equipo y el alcance de metas, al . . .
i . cuestionario que abarca las Crecimiento Ordinal
Laboral tiempo que  permite mayor . : T y
. L, dimensiones motivacion ascenso
disposicion para adaptarse al . . T
) intrinseca y motivacion
cambio y un entorno donde se . .
ercibe justicia (Herzberg, 1968) extrinseca, a ”a"?s de 34 Politica de |
P ’ " ftems en escala ordinal. ofitica de la
empresa
Motivacion Supervision
extrinseca

Relacion con el
supervisor




Condiciones de
trabajo

Salario

Relaciones
Interpersonales




Anexo 6. Instrumento de investigacion
Cuestionario de Motivacion de Herzberg

Estimado colaborador, a continuacion, se presenta un cuestionario que tiene por
finalidad recoger sus respuestas para conocer su percepcion sobre la motivacion
laboral. Dicha informacién servira valiosamente para este estudio. Su participacion
es voluntaria, ademas, la informacion que proporcione sera anénima y utilizada solo
para los fines de investigacion.

Opciones:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 =Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

ITEM 1 2 3 4 5
Dimensién 1: Motivaciéon intrinseca

1. Mi trabajo contribuye directamente al alcance de
objetivos.

2. El trabajo que desarrollo me permite realizar al
maximo mis capacidades.

3. Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcion.

4. Mi jefe reconoce por una labor bien realizada.
5. Mijefe se preocupa por la calidad de mi trabajo.

6. Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi
trabajo para crecer y mejorar.

7. Me siento a gusto con las tareas y actividades
asignadas a mi puesto de trabajo.

8. Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades
variadas y/o desafiantes.

9. Me dan la libertad para hacer mi trabajo de acuerdo

a mi criterio.



10. Mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad.

11. Cumplo con el horario establecido y demuestro
puntualidad.

12. Los resultados de mi trabajo afectan
significativamente la vida o bienestar de otras personas.

13. Existen oportunidades de hacer linea de carrera.

14. Me brindan la formacién/capacitacion necesaria para
desarrollarme como persona y profesional.

Dimensién 2: Motivacion extrinseca

15. En mi centro de trabajo cumplen con los convenios y
leyes laborales.

16. Me siento conforme con mi horario laboral.

17. Entiendo claramente la mision y visibn de la
organizacion.

18. Mi  organizacion difunde sus politicas 'y
procedimientos.

19. Me siento conforme con las normas y politicas
institucionales.

20. Mi jefe tiene la formacion técnica y/o profesional
necesaria para hacer su trabajo.

21. Me siento conforme con la forma en que mi jefe
planifica, organiza, dirige y controla nuestro trabajo.

22. La gerencia es competente en llevar el servicio.

23. Mi jefe inmediato me comunica si realizo bien o mal
mi trabajo.

24. Los jefes incentivan y muestran una respuesta
auténtica ante las sugerencias e ideas.

25. Los jefes crean un ambiente de confianza, son

accesibles y es facil hablar con ellos.



26. Me agrada la forma de relacionarme con mis
superiores.

27. Considero que la distribucion fisica del area donde
laboro me permite trabajar comoda y eficientemente.

28. Me dan todos los recursos y equipos para hacer mi
trabajo.

29. Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el
trabajo son muy buenas.

30. Mi remuneracién estd de acuerdo al trabajo que
realizo.

31. Estoy conforme con los premios y/o incentivos que
recibo.

32. Recibo los beneficios de acuerdo a ley.

33. Tengo buenas relaciones con mis comparieros de
trabajo.
34. Las personas se preocupan por sus comparfieros de

trabajo.



Anexo 7. Fichatécnica de la variable Motivaciéon Laboral

Nombre: Cuestionario sobre Motivacion Laboral

Autor: Carrasco Ortega Sharon, Vigo Villanueva Yolanda
Afo: 2023

Lugar: Unidad de gestidon educativa local de Santa

Objetivo: Recoger datos sobre los niveles de motivacion laboral
Niveles: Bajo: 34-79; Medio: 80-125; Alto: 126-170

Muestra: 85 trabajadores

Confiabilidad 0,938 de alfa de

Cronbach. Escala de medicién Likert,

ordinal.

Cantidad de items: 34 items

Tiempo: 15 minutos aproximadamente.




Anexo 8. Prueba de Confiabilidad del Instrumento

- Coeficiente Alfa de Cronbach -

|. Datos informativos:

1.1.Instrumento : Cuestionario sobre motivacioén laboral

1.2.NUmero de items

1.3.Unidades muestrales

1 34
- 10

Il. Prueba estadistica de confiabilidad:

Coeficiente Alfa de Cronbach

2
T
Donde:
a : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
K : Nimero de items del instrumento
SZ : Sumatoria de las varianzas de los items.

YS# :Varianza total del instrumento

[1l. Coeficiente de confiabilidad:

Alfa de Cronbach

N de elementos

,938

34

IV. Interpretacién

La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach del Cuestionario sobre

motivacién laboral se obtuvo un coeficiente de 0,938 indicando que existe una

confiabilidad muy alta en el instrumento.




V. Prueba piloto

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE METODO DE ALFA DE CROMBACH

TEMS K |zs N*de itemz
Sujetos |1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34| Total i |02 Sumatoria de las varianzas
1 54 5 3 5 4 4 2 1 4 5 5 2 3 5 43 4 8505 4827144424443 41 27 115 ' por item
2 5 5 5% 55555 5% 5555 55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 §5 5 5F 445 1137333332 Varianza del puntaje de los
3 5 55555 445555055 45055505505 455555555 55 57 349 vt ' totales
1 4455555445505 45 4555555505505 555 44055 5 5F ja - :
5 5 554 4555445555 554555555555 5 55 5 5 4 5 4 i K YVi
5 5 55555 5455554505505 45054555555 4555 44 5 149 o= 1—
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4553 45 4 4 4 5555555 5 44 4445 4 4 13 - ——
8 5 5555555 55 55455505 5555555 55 555 4 455 4 ja K—11 Vt
9 5 555 55 55 55 555 5 4 444 4444444444 44 44 4 8 13
0 43 4 4 54 4 354 444 45544445553 444434454 4 119 i}
_ 3 L — 102 ]
o= EE) 157 |
Q= 103030303 [1— 0.03949]
ESTADISTICOS B
Varianza [0.2 05 0.2 0502 0203 10090301 0110050202050302020202 020502020303 05 a= 103030303 [ 0.910511919 ]

|‘|.|’ARIABLE | MOTIVACION LABORAL o= 0.938103189 |
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Anexo 10: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Andlisis de la motivacién laboral y
propuesta de mejora en la Unidad de Gestién Educativa Local de Santa, 2023”". La evaluacién 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

Nombres y Apellidos del juez:

Xander Luis Adrianzen Centeno

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

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

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 anos ( )
elarea: | a5 de 5 aros ( X))
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es): Quispe Zapana, Vidal Avelino
Procedencia: Del autor
Administracion: Personal
Tiempo de apticacién: 15 minutos

Ambito de aplicacién:

Personal administrativo de una unidad de gestién educativa de

Ancash

Significacion:

Esta compuesta por una variable:

- La variable contiene 2 dimensiones, de 5 indicadores para la
primera, 6 indicadores para la segunda y 34 items en total. El
objetivo es diagnosticar el nivel de esta variable.

4, Soporte teérico
e Variable 1: Motivacién Laboral

La motivacion se ha asociado con el alcance de comportamientos positivos que favorecen el

trabajo en

equipo vy

disposicion para adaptarse al cambio y un entorno donde se percibe justicia. (Herzberg,

o.o.¢ INVESTIGA

oo UCV
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alcance de metas, al tiempo que permite
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Segun Herzberg (1959) la motivacion intrinseca se refiere a
la satisfaccion y el impulso que las personas experimentan
cuando realizan tareas que encuentran significativas,
interesantes y desafiantes en si mismas,
independientemente de las recompensas externas, como el
dinero.

Motivacién intrinseca

Motivacién Laboral La motivacion extrinseca se refiere a la forma en que estos

factores pueden evitar la insatisfaccién en el trabajo, pero no
necesariamente generan una motivacién genuina o
Motivacién extrinseca  |duradera. En otras palabras, una recompensa economia
puede evitar que alguien esté insatisfecho en el trabajo, pero
no garantiza que esa persona est¢é motivada ol
comprometida en su desempefio laboral (Herzberg, 1959).

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Anlisis de la motivacion laboral y propuesta de mejora
en la Unidad de Gestién Educativa Local de Santa, 2023", elaborado por Carrasco Ortega Sharon Miluska y
Vigo Villanueva Yolanda Estefania en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segtn corresponda.

e 1. No cumple con el criterio El item no es claro.
“f"ﬁ/m\%?\‘- CLARIDAD Ei itgr_n reguiere bastantes modificaciones o una
| Elfomse |2 Bajo Nivel Baieres o eutld S B oo
s comprende ordenacién de estas.

facilmente, es decir,

su sintactica ) ; . s g
y 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de

semantica son algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Altemivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

1. Totalmente en desacuerdo (no | El ftem no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

El ftem tiene
relacion ldgica con
la dimension o
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)

2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
acuerdo) la dimensién.

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se est4 midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | EI ftem se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
- El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA ; : ] ;
2. Bajo Nivel El item t:eng alguna relevancia, pero otro item
El item es esencial o | < puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
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 brinde
sus observaciones que considere pertinente

o-o-e INVESTIGA 2
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1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Motivacién Laboral

e Primera dimension: Motivacion intrinseca

114 4[4
Logro 2 (.{ Y Y
314 14 |4
11191y
Reconocimiento 5 L.{ L‘f Ly
6 4 |4 |y
714149 H
Trabajo en si
8 |H | 4|y
9 |4 |4 |4
10 |4 i 4y
Responsabilidad
1 |y 4 Y
21y |y |
13 (4 (4 [y
Crecimiento y ascenso
14 1Y | H Y
e Segunda dimensién: Motivacidn extrinseca
' : i ot andCoher Relev] . . T
i loncia ancia  Observaciones
|9
16
Politica de la empresa 4 A 4
174 |y |y
YA
20| Y1 Y|y
Supervision 21 | Y Y Y
22 | Y | 4| Y
o%%® INVESTIGA 3
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23

24
Relacion con el supervisor

25

L|< | X r

26

27 | o

Condiciones de trabajo 28

29

30

Salario 31

32

—C__L..E_(.J:J:

33
Relaciones interpersonales

34

-Q._t_:-ﬁﬁj:‘_ti_ﬁi_z,_ci
NQ-E,Q_-E\EJ‘_Q{\L\:Q{

L

drianzen Centeno)

- .
'(SS s

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powelt (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 Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps://www revistaespacios.com/cited201 7/cited201 7 .03 pdf entre otra bibliografia.

eeoe INVESTIGA 4
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Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Anélisis de la motivacién laboral y
propuesta de mejora en la Unidad de Gestién Educativa Local de Santa, 2023”. La evaluacién 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
Nombres y Apellidos del juez: José German Linares Cazola
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X)
Clinica  ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencla Docente de la Escuela Profesional de Administracion

profesional:
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 anos ( )
eldrea: | \asdesanos (X )
2. Propdsito de la evaluacion:

7, ORABE BE g N
S

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

!

2

3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es): Quispe Zapana, Vidal Avelino
Procedencia: Del autor
Administracion: Personal
Tiempo de aplicacién: 15 minutos

Personal administrativo de una unidad de gestion educativa de

Ambito de aplicacion: Ancash

Esta compuesta por una variable:

- La variable contiene 2 dimensiones, de 5 indicadores para la
Significacion: primera, 6 indicadores para la segunda y 34 items en total. El
objetivo es diagnosticar el nivel de esta variable.

4. Soporte tedrico
e Variable 1: Motivacién Laboral
La motivacion se ha asociado con el alcance de comportamientos positivos que favorecen el
trabajo en equipo y el alcance de metas, al tiempo que permite mayor
disposicion para adaptarse al cambio y un entorno donde se percibe justicia. (Herzberg, 1968)

oo.e INVESTIGA 1
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Motivacién Laboral

Motivacién intrinseca

Segun Herzberg (1959) la motivacion intrinseca se refiere al
la satisfaccion y el impulso que las personas experimentan,
cuando realizan tareas que encuentran significativas,
interesantes y desafiantes en si mismas,
independientemente de las recompensas externas, como el
dinero.

Motivacion extrinseca

La motivacion extrinseca se refiere a la forma en que estos;
factores pueden evitar la insatisfaccién en el trabajo, pero no
necesariamente generan una motivacion genuina o
duradera. En otras palabras, una recompensa economia
puede evitar que alguien esté insatisfecho en el trabajo, pero|
no garantiza que esa persona esté motivada o

comprometida en su desempefio laboral (Herzberg, 1959).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Anélisis de la motivacién laboral y propuesta de mejora
en la Unidad de Gestion Educativa Local de Santa, 2023, elaborado por Carrasco Ortega Sharon Miluska y
Vigo Villanueva Yolanda Estefania en el afo 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

| Categoria Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
a crs modificacién muy grande en el uso de las
El item se = Bajoihiivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacién de estas.
faciimente, es decir,
su sintéctica y ; Se requiere una modificacion muy especifica de
semantica son e Moreragenmiye| algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacién l6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
Eritamtiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elftem tiene una relacion tangencial /lejana con
e acuerdo) la dimensién.
relacién I6gica con
la dimensién o . : iz
. ; . El item tiene una relacion moderada con la
indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) . iz p
widiendo., dimensién que se estd midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
i..Nocumple conel critaiis El item puede ser eliminado sin que se vea
: P afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

E! item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel puede 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.

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

o 0.0 INVESTIGA

eeo UCV



7 B e
S8y,

i‘; UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Motivacion Laboral

e Primera dimension: Motivacion intrinseca

RS

Logro 2 |3 |3

3 |13 | R

4 |3 |3
Reconocimiento S 1313

6 13 13

7 2
Trabajo en si =

8 3 3

9 | 3|2

10|z |3
Responsabilidad

11 =213

12 |3 |3

18| =
Crecimiento y ascenso

14| 3|3

e Segunda dimension: Motivacion extrinseca
‘ad_ |encia ancia|
3

16 | 3 =2
Politica de la empresa

17 33

18 =23

20| 3 |
Supervision 21 |1 2 | 3

2 2=
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23|32 3|3
24 | 3 |2 =
Relacién con el supervisor
%1213 |3
26| 3|3 |z
27 |3 F 3
Condiciones de trabajo 28 |1 212 |3
29 | 2|3 3
30 3 |3 3
Salario 3112 (3 | 3
2| 313 |3
33| | =2
Relaciones interpersonales
34 | 2| 3 2

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al aimero de expertos a emplear, Por
ofra 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 Lyrn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al. (2003) manifiestan qus 10 expertos brindaran una estimacion
confiabte de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimarienie 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 : hitps://www.revistagspacios.com/cited201 7/cited2017-23 pdf entre otra biblicgrafia.

o.oe INVESTIGA 4
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Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Andlisis de la motivacion laboral y
propuesta de mejora en la Unidad de Gestion Educativa Local de Santa, 2023”. La evaluacién 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 psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Juan Francisco Salazar Llanos
Grado profesionai: Maestria ( ) Doctor ( X)
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X )

freande Bxariencia Docente de la Escuela Profesional de Administracion

profesionai:
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
elarea: | Masdesanos (X )
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

, ‘ i} Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es): Quispe Zapana, Vidal Avelino
Procedencia: Del autor
Administracién: | _ Personal
Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Personal administrativo de una unidad de gestién educativa de

Ambito de aplicacién: Ancash

Esta compuesta por una variable:

- La variable contiene 2 dimensiones, de 5 indicadores para la
Significacion: primera, 6 indicadores para la segunda y 34 items en total. El
objetivo es diagnosticar el nivel de esta variable.

4, Soporte tedrico
¢ Variable 1: Motivacion Laboral
La motivacion se ha asociado con el alcance de comportamientos positivos que favorecen el
trabajo en equipo y el alcancede metas, al tiempo que permite mayor
disposicion para adaptarse al cambio y un entorno donde se percibe justicia. (Herzberg, 1968)

o.9.¢ INVESTIGA 1
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Motivaciéon Laboral

Motivacion intrinseca

Segln Herzberg (1959) la motivacion intrinseca se refiere 4
la satisfaccion y el impulso que las personas experimentan
cuando realizan tareas que encuentran significativas,
interesantes y desafiantes en si mismas,
independientemente de las recompensas externas, como el
dinero.

Motivacién extrinseca

La motivacion extrinseca se refiere a la forma en que estos
factores pueden evitar la insatisfaccion en el trabajo, pero no|
necesariamente generan una motivacién genuina o
duradera. En otras palabras, una recompensa economia
puede evitar que alguien esté insatisfecho en el trabajo, pero
no garantiza que esa persona esté motivada o

comprometida en su desempefo laboral (Herzberg, 1959).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Andlisis de la motivacion laboral y propuesta de mejora
en la Unidad de Gestién Educativa Local de Santa, 2023", elaborado por Carrasco Ortega Sharon Miluska y
Vigo Villanueva Yolanda Estefania en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

CLARIDAD

El item se
comprende
facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

_Indicador

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

. Moderado nivel

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

relacion ldgica con
la dimensi6n o

adecuadas.
. Alto nivel El item es claro, tiene semaéntica y sintaxis
adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El ftern tieris . Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con

acuerdo)

la dimension.

El item tiene una relacién moderada con la

indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)

dimension que se esta midiendo.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

. Bajo Nivel

midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto | El ftem se encuentra est4 relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
i El item puede ser eliminado sin que se vea
- No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA

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

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. 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 brinde
sus observaciones que considere pertinente
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1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Motivacion Laboral

e Primera dimension: Motivacion intrinseca

b

Logro 2

Reconocimiento 5

Trabajo en si

10

Responsabilidad
11

12

13
Crecimiento y ascenso

14

NN W Y = W U P P O (O P O BV Y

e Segunda dimension: Motivacion extrinseca

o ooy o
15 7 Y Y
Politica de la empresa ° " Lf 1
HEIKEE
IR
2091414
Supervision 21 | Y A Y
2 |y | 4|
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2841 9¢Y
Relacion con el supervisor = ! ‘( 7
51914 |4
26|49 |71 ¢
27 4{ v y
Condiciones de trabajo 28 |Y |Y v
20 14 |47
17 T Y
Salario 31 l{ Y 9
=B e W By
33 | Y |y ¢
Relaciones interpersonales
3 | g4 | Y

angisco Salazar Llanos)
RS 1AL XEN

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 numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de !a 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 estimacién
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 ftem éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver : hitps:/jwww revistaespacios.com/cited201 7/cited201 7-23.04f entre otra bibliografia.
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Anexo 11. Calculo del tamafio de la muestra

(z) pgN

=

[R5

(N-1)+ :"pq

Donde:

Tamario de la poblacion (N) = 108 trabajadores
Tamario de la muestra (n) = 85 trabajadores
MNivel de confianza (z) = 95%

Probabilidad que el estudio se realice (p) = 50%

Error susceptible de cometer (E) =5 124.852 33.2104
Reemplazando datos:

(1.96)°(0.5)°(180)
(5) (129)+(0.9604)

n = 85

=



Anexo 12. Base de Datos

ME | MAO | MAT [ MA2] MA3 | M4 [ MAS | MAG6 | MAT [ MA8 | M19 | M20 | M21 | M22 | M23 | M24 | M23 | M26 | M27 | M28 | M29 | M30 | M31 | M32 | M33| M34

M&

M& | M7

M2 ] M3 | M4 | M3

W1

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26

| 27

28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38




MO [MAO| MAT | MA2| MA3 | M4 | M15 | MAG6 | MA7 | M18 | M19 | M20 | M21 | M22 | M23 | M24 | M25 | M26 | M27 | M28 | M29 | M30 | M31 | M32 | M33| M34

M8

M& | M7

M4 | M5

M2 | M3

[k

39
40
41

42
43
44
43
46
47
45
49
a0
51

52
93
54
55
36
a7
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74
73
76
77
78
79
80
81

82
83
84
85




Anexo 13. Fotos

Educatwa &_%

jores apnendlzajes

Compmmet

idos por mag y me]

Unidad de Gestion E
Local - - Santa

Compromehdos por mas y melcres aprenduzajes
T =

ducatlva :



Anexo 14. Matriz de Consistencia

Problema Objetivos Hipodtesis Variables e Indicadores
Problema Objetivo
principal: General: Variable: Motivacion Laboral
o~ Proponer un , : : . Niveles 0 Niveles o
¢, Como se Dimensiones Indicadores items
podria mejorar programa para rangos rangos
la motivacién | 2 mejora de la Logro 1,2,3
de los motivacién en Bajo Nivel
trabajadores los trabajadores Por ser un de
en IaJunidad de la unidad de estudio de motivacion
., gestion . Reconocimiento 4,56 intrinseca -
de gestion educativa local | Caracter =31-44 Bajo Nivel
educativa local descriptivo- de
d de Santa, . puntos. L
e Santa? Chimbote 2023 propositivo, motivacion
esta Nivel =34-79
. constituida por . . . untos.
Problemas Objetivos la propuestap Trabajo en si 7,8 Me_dlo qle P
especificos: |especificos: que se r_notlvacu’)n
desarrolle a Motivacion 'ftﬂgsiegg
partir de los intrinseca  pegponsabilidad 9,10,11,12 |
a) ;Cudl es el resultados del P T puntos.
nivcél o diagndstico de
motivacion a) Diagnosticar |la variable de
extrinseca de el nivel de estudio la cual Nivel Alto Nivel
oS motivacion de es motivacion de Medio de
trabajadores los trabajadores motivacién motivacion
de la unidag | 9€ & unidad de Crecimiento y ascenso 13,14 Intrinseca. _ g4 15
de gestion gestion =56-70 puntos
educativa local educativa local puntos. '
de Santa de Santa, 2023

20237




b) ¢ Cual es el
nivel de
motivacion
intrinseca de
los
trabajadores
de la unidad
de gestion
educativa local
de Santa,
2023?

b) Determinar el
nivel de
motivacion
basado en el
analisis de los
factores
intrinsecos de la
teoria
sustentada por
Herzberg en la
unidad de
gestion
educativa local
de Santa, 2023

c) Determinar el
nivel de
motivacion
basado en el
analisis de los
factores
extrinsecos de
la teoria
sustentada por
Herzberg en la
unidad de
gestion
educativa local
de Santa, 2023

Motivacion
extrinseca

Politica de la empresa 15,16,17,18

Supervision 19,20,21,22
Relamqn con el 23.24.25 26
supervisor

Cond_|C|ones de 27.28.29
trabajo

Salario 30,31,32
Relaciones 33,34
Interpersonales

Bajo Nivel
de
motivacion
extrinseca
=61-74
puntos.

Nivel
Medio de
motivacion
extrinseca
=75-85
puntos.

Nivel Alto
de
motivacion
extrinseca
=86 - 100
puntos.

Nivel Alto
de
motivacion
=126 -170
puntos.




Tipo y Disefio

de Poblaciony : Tecnicas e Estadistica a utilizar
S Muestra instrumentos
Investigacion
_ POBLACION: Variable: DESCRIPTIVA:
TIPO: o : .
. 108 Motivacion Tablas de frecuencias y porcentajes
Aplicada -
trabajadores Laboral
Técnica:
Encuesta
) Instrumento:
NIVEL.' . MUESTRA: 85 | Cuestionario
Descriptivo- ) L
[ODOSItiVO trabajadores de Motivacion
brop de Herzberg
Autor: Quispe
Zapana, Vidal
N Avelino
DISENO: No |MUESTREO:

experimental

No probabilistico

Adaptado: Si

o de tipo simple | Afio: 2016
METODO: Aplicacion:
Cuantitativo 2023




