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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo Determinar la relacion entre las
estrategias de motivacion y la gestion del cambio en la Unidad de Gestién Educativa
Local N° 03 Nor Oeste, en Trujillo. La metodologia fue cuantitativa de disefio
correlacional. La poblacién fueron todos los trabajadores (63). Se us6 el
Cuestionario ADKAR y el cuestionario de nivel de motivacion ambos validados en
confiabilidad (Alfa de Cronbach 0.969, 0.868 respectivamente) y en constructo por
3 expertos. Se demostré la relacion media entre las estrategias de motivacion y el
nivel de gestién (Rho= 0.550, p= 0.000, Alfa = 0.05); El nivel de gestion de cambio
fue 49%, progreso 30%, destacado 20%. En el nivel de Motivacion fue progreso
35%, inicio 33%, 17%, y la categoria logro 14%. Se encontré asociacion alta entre
la dimension motivacion al talento y la gestion de cambio (Rho = 0.713, p = 0.000,
alfa = 0.05), y asociacion media entre las dimensiones factores de motivacion y
estrategias de motivacion y la variable gestion de cambio (Rho = 0.628 y Rho =
0.559, p= 0.000, Alfa = 0.05 respectivamente).

Palabras claves: Gestién de cambio, Estrategia de motivacion.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between motivation
strategies and change management in the Local Educational Management Unit No.
03 North West, in Trujillo. The methodology was quantitative of correlational design.
The population was all workers (63). The ADKAR Questionnaire and the motivation
level questionnaire were used, both validated in reliability (Cronbach's Alpha 0.969,
0.868 respectively) and in construct by 3 experts. The mean relationship between
motivation strategies and management level was demonstrated (Rho= 0.550, p=
0.000, alpha = 0.05); the level of change management was 49%, progress 30%,
highlighted 20%. At the Motivation level it was progress 35%, start 33%, 17%, and
the category achievement 14%. A high association was found between the talent
motivation dimension and change management (Rho = 0.713, p = 0.000, alpha =
0.05), and the mean association between the motivation factors and motivation
strategies dimensions and the change management variable (Rho = 0.628 and Rho
= 0.559, p = 0.000, alpha = 0.05 respectively).

Keywords: Change management, Motivation strategy.
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INTRODUCCION

El estudio realizado de investigacion, se titula Estrategias de motivacion para
la gestidon del cambio en la Unidad de Gestidén Educativa Local, Trujillo-2021,
se decidi6 este tema puesto que en la actualidad los trabajadores
administrativos necesitan de una motivacion que les permita tener mayor
responsabilidad y compromiso con su unidad de trabajo, dado que la
institucion fue consciente del estrés y limitaciones de los empleados, que
como empresa estatal no puede disponer de mejores ingresos, Yy recursos,
para ello se tuvo que implementar estrategias motivacionales para que los
trabajadores respondan adecuadamente al cambio y se pueda sacar
adelante el sistema educativo en su jurisdiccion. A pesar de su
improvisacion, es necesario evaluar como se logré la gestion de cambio, la
estrategia de motivaciéon y como influyeron entre si.

Luego de realizar un andlisis a profundidad de la problemética a nivel
mundial, se consideré6 que las organizaciones necesitan responder al
cambio, esto lleva a la necesidad de gestionarla mediante una buena
gestion, sin embargo, involucrar a los empleados en un cambio constante
alineado a los objetivos de la empresa es una meta que para lograrlo se tiene
que utilizar estrategias diversas, entre las que destacan las motivacionales,
diferentes a las econdmicas y estan con que la empresa sea la auto
realizacion del empleado (Contreras, 2018).

Por otro lado en América Latina, factores diferentes han llevado a la
desmotivacion de los empleados, y una inercia a afrontar los cambios, lo que
requiere salir de la rutina, capacitarse, orientar al cliente, mejorar las
sinergias internas; la realidad estd en grandes cambios y las empresas
necesitan cambiar constantemente, y esto esta limitado por la falta de
estrategias para gestionar el cambio y como involucrar a los trabajadores,
pues para que ellos formen parte de una gestion proactiva en el cambio y
estar a tono con la realidad del mercado tiene que el personal estar motivado
(Zapata, 2021).



En los paises en desarrollo, se requiere constante actualizacion de
conocimientos, habilidades y sobre todo desarrollo de la conciencia,
aspectos que no estuvieron en el contrato, no estan en las formaciones
técnicas, profesionales entre otras encontramos que el problema en su
mayoria es el sueldo, ya que a nivel organizacional existe desmotivacion de
fuerza laboral. Dentro de este escenario, ya de por si, complicado, surge la
pandemia del COVID, los ausentismos por enfermedad, distanciamiento,
trabajo remoto, que ha llevado atoda una desorganizacion, pues el disefio
organizacional no estaba pensado para trabajo remoto y documentacion
digital, tampoco se tenia la infraestructura.

En el Perl, de acuerdo a la ley de trabajo remoto (Ley N° 30036),
sin ahondar detalles, la empresa provee el hardware y las condiciones
idéneas al trabajador para el trabajo remoto (esto implica que el equipo
celular, y el internet no debe ser el trabajador el titular, entre muchas cosas),
en la situacion disruptiva la vivienda del trabajador y su familia, no estaba
preparada para el trabajo remoto, no olvidemos que la mayoria de los
empleados publicos son clase media baja.

En nuestra regién, unidades de Gestion Educativa como la N° 03
Trujillo Nor Este, ante la irrupcién epidémica del COVID, causo un cambio
disruptivo porque tuvo que enfrentar los cambios en el sistema educativo y
dirigirlo, paralo cual la institucion tuvo que implementar los cambios basados
en toma de conciencia, dese, conocimiento, habilidades y refuerzo, sin
embargo, dado que el personal ya sea por la situacion sanitaria o por el
hacinamiento en su hogar y competencia de recursos tecnologicos, una
ingente cambio en métodos de trabajo y fallos de comunicacion presento
mucha desmotivacion lo que llevo a retrasos y disminucién de la
productividad.

En la UGEL de Trujillo se evidencia que los trabajadores
presentan desmotivacion permanente, debido a que actualmente se esta
realizando trabajo remoto en plena pandemia, para lo cual no estaban
preparados, ni se habia organizado muchos detalles como la comunicacion,
la alteracion de la vida en hogar, la perturbacion de los asuntos de hogar en

el trabajo, los trabajadores no tenian la infraestructura tecnolégica,



sacrificando la propia que usaba su familia, muchos han tenido de su peculio
mejorar sus recursos tecnoldgicos y por supuesto, mucha exigencia y falta
de empatia de sus trabajadores, dado que la organizacibn no ha
implementado ninguna estrategia de motivacion, como son los horarios de
trabajos no se adecuan al trabajador, incluso les falta capacitacion para
poder realizar mejor trabajo debido a que los trabajadores no cuentan con
capacitacion y entre ello no cuentan con el mejor salario, por todo ello es
necesario implementar una gestion de cambio acorde a la normatividad y
planeamiento estratégico, de acuerdo con la organizacion. Por todo lo
descrito la principal interrogante de esta investigacion es ¢Qué relacidon
existe en las estrategias de motivacion y la gestion del cambio en UGEL N°

03 Nor Oeste, en Trujillo en el departamento La Libertad en el afio 20217

La presente indagacion se evidencia porque permitio evaluar el
logro de la gestion de cambio y las estrategias motivacionales y su
efectividad, en particular para una institucion publica y en una situacion
totalmente inesperada sin antecedentes en el mundo; desde el punto a nivel
social se justifica, porque contribuye a documentar como un servicio
fundamental como la educacién gestiona la motivacion para que sus
empleados estén ajustandose constantemente a los cambios y en particular,
ante este nuevo fendbmeno mundial que ha alterado no solo las
organizaciones, sino la vida individual; respecto desde sus implicaciones
practicas se justifica porque, resuelve el problema de saber si se esta
utilizando la estrategia de motivacion adecuada, y si los empleados estan
respondiendo a los cambios, esto tiene que medirse adecuadamente para
corregir y de esta manera poder responder de acuerdo a las necesidades de
su jurisdiccién; desde el criterio de valor tedrico se justifica porque, en la
actualidad es de mucha necesidad investigar y documentar cientificamente
las variables para que se pueda compartir con las diferentes instituciones y
localidades, evitando repetir errores, y evaluando los aciertos y errores para
aplicarlos a sus realidades personales; completando los criterios de utilidad
metodoldgica, la presente investigacion se justifica porque permitié aplicar
técnicas e instrumentos que permiten medir las variables y dimensiones, de

tal manera que el proceso de recoleccion de, andlisis interpretacién de datos



permiten conocer la relacion entre las variables. Para contribuir con la
solucién problematica se ha formulado el siguiente, Determinar la relacion
entre las estrategias de motivacién y la gestion del cambio en la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 03 Nor Oeste, en Trujillo en el departamento La
Libertad 2021. Para lograr el objetivo principal, se requiere, Identificar el
nivel de gestién de cambio en la UGEL N° 03 Nor Oeste, Trujillo - La Libertad
— 2021. Identificar el nivel de estrategias de motivacion en la UGEL N° 03
Nor Oeste, Trujillo - La Libertad — 2021. Determinar la relacién entre las
dimensiones de las estrategias motivacionales y el nivel de gestion de
cambio en la UGEL N° 03 Nor Oeste, Trujillo - La Libertad — 2021. Siendo la
hipdtesis de indagacion: Existe relacion entre el nivel de estrategias de
motivacion y el nivel de gestion del cambio en la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 03 Nor Oeste, Trujillo - La Libertad —2021.



MARCO TEORICO

Entre las principales investigaciones empiricas a nivel mundial recalcé
Cabrera (2016) el estudio sugiere una intervencion alternativa a través de
habilidades de incentivo para que puedan ser acogidas rapidamente en
forma de trabajo. En los estudios de los resultados de la encuesta, los
objetivos, el liderazgo y las estrategias de motivacion que se identificaron
como contribuyentes a las formas de trabajo de las empresas estudiadas,
para que puedan comprenderlos, utilizarlos adecuadamente y desarrollarlos
e implementarlos en el futuro. Se ha considerado el antecedente porque el
estudio tiene como aporte lograr incentivar a los trabajadores que pueden

ser adoptados rapidamente en el trabajo.

En Colombia, Contreras (2018) muestra la relacion entre la motivacion
de los empleados y la realizacién de resultados dentro de la organizacion y
destaca la importancia de los lideres en el marco organizativo. La naturaleza
intrinseca y extrinseca de la motivacion. Como parte de la investigacion
cualitativa, se realizé una revision documental centrada en la gestion de la
voluntad como foco de inversion de la organizacion en diferentes situaciones
y como factor clave en el resultado. El presente antecedente presenta un
aporte a relacion entre motivacion y resultados de la organizacién, siendo el

trabajador impulsado a brindar siempre eficacia.

En Colombia, Zapata (2021) llega a la conclusion que el papel de los
lideres en la actualidad determina altamente el éxito de la organizacion, ya
gue una gestién adecuada y la adaptacion al cambio les permitira lograr sus
fines, resultados y los objetivos de la comparia. Pero este reto para la
sociedad en la que vivimos hoy es mas imprevisible, activa y critica. Esto
obliga a los lideres a desarrollar nuevas habilidades y capacidades para
conectar con la gente. Por otro lado, es importante no olvidar que cualquier
cambio, sea cual sea su magnitud, siempre provocara resistencia,
incertidumbre, miedo, conflicto o confusién, porque la gente tiene miedo, por

naturaleza, de no encontrarse en su circulo laboral en la que nada ha



cambiado. Cada momento que se vive requiere un lider compasivo que
supere los retos, resuelva los conflictos e inspire la capacidad del equipo
para alcanzar sus objetivos. Se ha considerado este antecedente porque es
importante que el liderazgo sea continuo, y que la condicién del cambio

organizacional se enriquezca con los aportes de los individuos.

En América Latina, Bustos et al. (2018) nos presenta su capitulo de la
revista donde aborda recomendaciones metodologicas para la aplicacion
metodologia puede estar asociada al incremento del uso de herramientas de
gestion del cambio en el ambito de las PYMES en el desarrollo futuro,
productivo y de promocion social. Ademas, se puede desarrollar una
herramienta informatica que implemente intuitivamente este enfoque como
apoyo a la gestion del cambio organizacional para el seguimiento continuo
de la resistencia al cambio ante los préoximos retos. Las recomendaciones
metodoldgicas desarrolladas en este trabajo han demostrado su utilidad en
la aplicacion de principal periodo de prueba del servicio del negocio
organizado de Lewin. El uso de los instrumentos hacia los tipos asistentes
de la distribucién del horizonte particular es de posible cuidado y
conocimiento para el gestor del cambio de la empresa. La razén es que el
uso de este enfoque esta relacionado con la préxima extension del uso de
los materiales de gestion del cambio en el sector de la pequeiia y mediana

empresa, contribuyendo al desarrollo productivo y social.

En Madrid — Espafia, Rodriguez y Rodriguez (2021) en su articulo de
revista cientifica, presenta un ejemplo hacia la estimulacion de recursos
humanos formando las aportaciones de los autores especialistas en la
informacion. Para ello, se llevd a cabo un caso de estudio en una empresa
lider de la zona de ingenieria mecénica durante cinco afios. La corporacién
esta presente en los cinco continentes, en mas de 100 paises y tiene mas
de 60.000 colaboradores. Con las cifras del acontecimiento de su
publicacion, las comparias obtienen establecer medidas para dirigir la
estimulacion, tramitando los elementos principales de triunfo descubiertos.

Siendo causada que favorece al principio de las correlaciones, al aumento



unilateral de los trabajadores de la compafia como buena empresaria. Se
ha considerado este antecedente porque, si el personal se encuentra activo,

ayudan a conquistar los recursos humanos.

En Argentina, Sanchez (2016) presenta su articulo revista cientifica
Las instituciones a nivel educacién superior tienen como objetivo mejorar la
eficaciay la virtud de los efectos a través de las técnicas, los individuos, las
riqguezas y los métodos, como es de caso la planificacion estratégica. La
atencion se centra en los efectos que se espera obtener en término
definitivo, que también integran el plan trascendental o del progreso
fundamental cabe destacar que, se ha desarrollado la publicacién,
independientemente del enfoque para lograr el cambio organizacional, ya
que nunca podran hacerlo sin los recursos humanos y los procesos bien
planificados y ejecutados la toma de decisiones y la cooperaciéon de todos
los miembros, tanto a nivel de la organizacion como de la institucion
educativa. Se considera este contexto porque una buena gestion del cambio
y una buena planificacion estratégica pueden conducir al éxito de una

empresa.

Siguiendo a nivel nacional, destacaron Aguilar y Ramirez (2018)
seguln su estudio, los empleados en Imaza, una unidad de gestion de la
educacion local bilingle y rural intercultural, han encontrado resistencia al
cambio organizativo porque hay que eliminar su mentalidad mediante
programas de incentivos y formacion y renovacion profesional. El nivel de
autorrealizacion de los empleados, es decir, la valoracion de las condiciones
de crecimiento social de Imaza, una unidad donde se gestiona la educaciéon
local que considera su interculturalidad y su idioma nativo, se considera
menor porque muchas personas estan insatisfechas con sus papeles o
funciones laborales porque no ocupan una posicion de poder (jefe o lider) y
los que llegan al poder suelen no estar comodos con los cambios que les
quitarian protagonismo. Se ha considerado este antecedente porque,

incentiva a cooperar con su equipo aportando soluciones creativas.



Asi mismo Apolinario etal. (2018) su principal objetivo es proponer
estrategias de incentivo motivacional para reducir el problema. Identificando
los factores relevantes, determinar las causas de este fenOmeno y proponer
incentivos para reducir esta alta incidencia. Tras un analisis en profundidad
de la situacion, el trabajo lleva a la UPSB a prestar mas atencion a su
personal no educativo, dada la complejidad de las cuestiones mencionadas
de mantener la calidad de la certificacion educativa. Se ha considerado este
antecedente porque, reduce la tasa de desercion en al menos cinco puntos

y ralentizar el ritmo de los despidos y las separaciones.

Por otro lado, Ramirez (2019) su conclusion es que, tras aplicar la
estrategia de incentivos, los resultados de la prueba muestran mejoras en
las necesidades del lugar de trabajo, la satisfaccion laboral y las
oportunidades de aprendizaje y crecimiento". También se observaron
mejoras en los conocimientos, el intercambio de resultados, la resolucién de
problemas, los talleres de rendimiento, el reconocimiento y el reconocimiento
justo de los logros. Se escogi6 este antecedente, porque existe un resultado
favorable en cuanto al clima organizacional por lo que este ha mejorado en

la empresa Hermes Transportes Blindados S.A.

Del mismo modo Soriano (2016), refiere la gestion del cambio,
asesoramiento metodolégico en el proceso estratégico, se describen los
conocimientos y métodos propuestos por diferentes escritores, que permiten
entender este complejo tema, es decir, desde un punto de vista sistematico
vinculado a muchos retos organizativos. En este articulo, se analizan en
primer lugar los dos métodos centrales de la gestion: el pensamiento
sistematico y la creacion de valor. Se ha elegido esta premisa porque cada
organizacion puede adaptarlas propuestas en funcion de sus caracteristicas

especfficas.

Para Kossarev (2018), en su trabajo enfoca Recomendaciones para
una Guia, manifiesta que el tipo propuesto es adaptable a la compafias

constructoras propios que dirigen o poseen una o0 mas familias constructoras



No importa la dimensién de la compafiia; la propiedad el total del dinero con
que refiera hacia implementar el modelo propuesto, lo que se necesita es
compromiso y perseverancia, sobre todo empezando por el gerente, y luego
a través del liderazgo, encargado de difundir y promover el conocimiento
consistente porque es acogido primero por la trayectoria de la disposicion,
gue debe estar convencida del escasez. Pararealizar negocios organizativos
de la compaiiia las secciones tienen su propadsito, ser claros y progresistas.
El proceso de indagacion es importante hacia los gerentes o propietarios de
las firmas conocidas que se despliegan en la produccion de la edificacion, ya
gue gran comprension los preparara para una nueva realidad dinamica y

globalizada que pronto llegara al Peru.

Los autores Mendoza y Rumiche (2021), El disefio empleado fue no
experimental a causa de que en dicha investigacién no se manipula ninguna
de las variables, y por ultimo, empleo un corte transversal porque la
informacién estd determinada en un solo momento. Para la recaudacion de
informacion se considerdé el dialogo con el gerente municipal, y las encuestas
para los trabajadores y funcionarios de la Municipalidad Provincial de Paita.
Finalmente se considera que existe una incidencia con la gestion del cambio
organizacional y eficiencia operativa, pero dicha incidencia no es buena, es
regular que imposibilita mejorar la variable eficiencia. Es decir, si existe una
Optima gestion del cambio organizacional, existird una eficiencia operativa
buena. Se escogido este antecedente porque, esta aportando a los
trabajadores de diferentes instituciones, publicas o privadas, es decir existe
responsabilidad por parte de los trabajadores en cuanto a los valores,

compromisos y comunicacion.

Siguiendo con el contexto a nivel local, destaco Merino (2017) la
conclusién es que las siguientes estrategias de incentivos son: salarios
elevados, primas de productividad, largas pausas de trabajo, ascensos,
reconocimiento y ambiente de trabajo agradable; Encontramos que el 100%
de las personas son positivas hacia las empresas hoteleras debido a la

motivacién, el buen ambiente de trabajo y los incentivos que tienen, logrando



de esta manera una actitud positiva y un mejor entusiasmo de los
empleados, lo que conduce a su mejor rendimiento de trabajo en el mejor
tiempo posible siendo el punto de importancia la calidad y eficacia del
servicio al cliente. Se escogido este antecedente porque, permitio aportar
con informacién, para futuras investigaciones sobre las estrategias

motivacionales.

Segun Secada (2019) concluye que los trabajadores del sector de
la venta de automoviles de Trujillo tienen la mayor motivacién media siempre
es de 65 por ciento, lo que indica que todos los aspectos del trabajo en los
resultados a trabajar, que los gerentes deben entender estos conceptos y
aplicarlos en la practica para lograr estrategias de motivacion interna, que la
dimension psicosocial de los empleados es importante y que los gerentes
deben identificar, analizar y desarrollar estrategias para fortalecer las
habilidades y capacidades de su equipo de trabajo.” Finalmente, los
resultados muestran que la motivacion esta directamente relacionada con
buenos indicadores de desempefio de sus empleados en la venta de
automoviles para una empresa de Trujillo en 2018. Se escogido este
antecedente porque, este estudio sera una referencia para otras empresas
del sector automotriz y otros rubros, lo que les permitira identificar,
desarrollar y planificar estrategias de motivacion para incrementar la
productividad, generando un mayor compromiso, fidelizacion y desemperio

constante en el trabajador.

De la Puente (2017) Nos cuenta como ensayo. En relacion con la
estimulacion de ganancia, la tabla de afiliacion, poder y logro de los
componentes muestra unos niveles de tendencia elevados. En el analisis de
correlacion, hubo una correlacion pequefia pero significativa entre la
subdimensién del compromiso emocional y la subescala de motivacién del
rendimiento de los subordinados, lo que implica que el cuadro de
componentes tiene una relacion significativa con el cuadro de componentes
de la motivacion del rendimiento del personal administrativo. Se eligié este

antecedente porque el estudio podria servir de marco teérico para que en el
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futuro se desarrollen nuevas estrategias y planes para el compromiso

organizativo y la motivacion de los empleados.

Pérez (2017) En su trabajo "La motivacion y sus efectos en el
desempefio de los empleados del Banco Nacional de Trujillo", el objetivo
general es determinar como la motivacion afecta el desempefio de los
empleados del Banco Nacional de Trujillo, estudio que investigara si la
motivacion afecta el desempefio de cada trabajador. También se utiliz6 un
disefio no experimental del estudio, ya que no se manipularon variables.
Nuevamente, sera un corte transversal, ya que la informacion se recogera
en un momento. La poblacién que utilizara el estudio es de 40 trabajadores
del Banco de la Nacién, por lo que también utilizar4 dos variables, a saber:
la motivacién y el desempefio laboral. Finalmente, el propdsito de este
estudio es poder contribuir a estudios posteriores similares a este estudio.
Se eligi6 esta premisa porque se pretende identificar los factores mas
relevantes para la motivacién y el desemperfio laboral y contribuir a un mejor

desarrollo personal y profesional..

Fuentes y Castillo (2019) en su tesis por objetivo expresar una
guia de gestion del cambio para la Zona de Desarrollo Urbano Provincial y
Municipal de Trujillo. Utilizando un disefio descriptivo simple, se aplicaron
cuatro cuestionarios de gestion del cambio que constan de 4, 4, 2 y 4
preguntas de gestion del cambio en colaboracién con una muestra de 24
empleados de la region. Respectivamente. Se concluyé que el modelo de
cambio propuesto describiria los problemas, fijaria los objetivos, definiria los
indicadores y las actividades a realizar, accederia a los recursos y evaluaria
los resultados. Se eligié esta premisa porque contribuye el progreso de la
tarea del sector publico y beneficia tanto a los interesados externos como a
los internos (personal) a través del modelo de gestion del cambio propuesto,

gue puede ser replicado posteriormente en otras partes del municipio.

Julidn (2019) la investigacién de enfoque cuantitativo, de tipo no

experimental, disefio correlacional, transversal, con una poblacion pequefia.
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Se escogido este antecedente porque, en la actualidad es importante poder
analizar o realizar estudios de investigacion sobre si existe una buena
gestion de motivacién en las instituciones publicas de acuerdo a las nuevas

politicas.

Sobre la estrategia de motivacion, en la estrategia de incentivos se
refiere a un conjunto de acciones que se planifican sistematicamente de
manera oportuna para lograr un propdésito o una tarea especifica. Estrategia
es el compromiso de definir de los objetivos innegociables comprometidos
en la vision de la empresa, que se materializan para las accionesy recursos
a fin de lograrlo, plasmandose en un cronograma de actividades con los
recursos necesarios para su logro concatenado. Es por ello necesario
estudiar la relacion entre la forma en que la empresa sigue los patrones de
crecimiento (su estrategia) y el disefio (y la estructura) de la organizacion

que planea gestionar a través del crecimiento (Chandler, 2005).

Se puede llamar motivacién a un proceso en el que una persona pasa
por una necesidad y establece un mecanismo de movimiento para
satisfacerla. Del mismo modo, Robbins (1990), sefiala que la motivacién es
la voluntad de trabajar duro para lograr nuestros objetivos con funcidén
desplazamiento de compensar las caracteristicas propias, la motivacién
existe en unos exteriores de la existencia compasiva. Al estimularlos o
motivarlos, pueden satisfacer sus necesidades individuales y de la
organizacion y hacer que sean empleados mas productivos en el desempefio
de su trabajo.(Atkinson, 1999); (Koontz y Weirich, 1989); (McClellan, 1989)

Maslow teoriza que para lograr un cambio hay que desarrollar un
estado motivacional satisfactorio siguiendo su modelo Secada (2019)
recomienda: Necesidades fisiologicas: Basicamente, el mantenimiento del
equilibrio en el cuerpo, Insuficiencias de seguridad, amparo: se compensan,
aparecen. Necesitas sentirte seguro y protegido; estos son algunos
aspectos: seguridad personal, empleo, ingresos y recursos, familia, salud y

proteccion frente al delito. Necesidades de afiliacion y afecto: Las personas
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nacen con una necesidad de conexion. Formar parte de la comunidad y
agruparse con la familia, los amigos o las organizaciones sociales.
Necesidades de estima: La baja autoestima y la inferioridad reflejan una
disminucion de estas necesidades. Podemos distinguir entre la alta
autoestima (lo que requiere la autoestima) y la baja autoestima (el respeto a
los demas). Autorrealizacidén o auto actualizacion: Se logra solo satisfaciendo
todas las anteriores y permiten encontrar el sentido de la vida a través del
desarrollo potencial de una actividad. Este objetivo sélo puede alcanzarse
cuando se han alcanzado y completado, al menos en cierta medida, todos

los niveles anteriores.

Es importante sefialar que, al proporcionar las herramientas para
satisfacer todas estas necesidades, se asegurara la creacion de una persona
motivada, reflexiva, subjetiva para ello la motivacién organizativa se
considera importante porque el propdsito principal desde que se selecciona
el personal capacitado y potencial es obtener mayor eficiencia en el logro
de metas y objetivos en la organizacion. Sin embargo, no basta con
proporcionar los mejores recursos humanos tanto en términos cuantitativos
como cualitativos, sino que hay que crear condiciones que interesen o
motiven a los empleados para alcanzar objetivos que sean buenos para la

organizacion.

El problema de la organizacion contemporanea es que los
colaboradores se involucren y aporten valor propio, no por lo que uno les
paga, porque una maquina hace ese trabajo a mas velocidad, precisiony sin
pausa, pero es incapaz de dar mas valor del que ha sido programada. Una
de las razones de este conflicto es que la gran mayoria de los empresarios
no comprenden la existencia de los motivadores ambientales que motivan o
presionan a los empleados en su entorno laboral; los motivadores internos,

como sus necesidades y propoésitos (Ruiz, 1999); (Adair, 1992).

En este sentido, Dorneyei (2008), observa que las estrategias de

incentivos pueden definirse como un conjunto de acciones planificadas cuyo
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objetivo principal es motivar a las personas para que realicen actividades
encaminadas a la consecucion de objetivos organizativos y personales con
voluntad y entusiasmo, incluyendo oportunidades o posibilidades de
autodesarrollo. Rendimiento, logro, crecimiento, desarrollo profesional y
personal. Para ello podemos darles mas poder de decisién, mas autonomia,
mas responsabilidad, diferentes funciones, retos especificos, nuevos
objetivos y nuevas oportunidades para expresar su creatividad. El
reconocimiento de su buen desempefio, sus metas, sus resultados como
resultado de sus logros. Para ello, podemos recompensarles
econémicamente por su rendimiento, elogiar su trabajo o darles un
reconocimiento delante de los comparieros, por ejemplo, celebrando una
ceremonia de entrega de premios para reconocer el mejor rendimiento de
los empleados a lo largo del tiempo, y se les puede invitar a comer cuando
cumplan sus objetivos semanales, o cuando puedan elogiar su rendimiento
delante de todo el equipo. Ver a los demas recompensados también puede

ser una motivacion para los que van rezagados.

Para los autores (Kirkpatrick, 2003); (Palomino, 2000). Algunos
objetivos pueden mejorar el rendimiento laboral, mientras que los objetivos
dificiles (cuando se aceptan) conducen a un mayor rendimiento que los
objetivos faciles. Para establecer metas para los trabajadores tenemos que
asegurarnos de que los objetivos se consideren desafiantes pero
alcanzables, y tenemos que asegurarnos de que nuestros empleados los

acepteny se comprometan con ellos.

La Mision del Negocio es una destreza organizativa traida hacia
apoyar el proceso de cambio de la empresa. Ayuda a gestionar y disponer la
evolucion de los individuos afectadas hacia el negocio en medio el uso
sistematico de materiales hacia apoyar y eliminar las muros vy
proporcionarles distintos ideas, experiencias. Josep Burcet cuenta que "se

presenta un campo interdisciplinar en la cual se cruzan la sociologia, la
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psicologia, la antropologia, la economia y la teoria de sistemas, la ingenieria
institucional y el disefio cultural®. Burcet (2005) afirma: "En los proximos
afios, la mision sera el encargado del negocio, y permutacion mas
significativo sera una innovacion extrafia destinada aumentar elasticidad
Los que alcancen este objetivo tendrdn mas posibilidades de afrontar la

transformacion mas dramatica de la segunda década, 2010-2021".

Viendo como las compafiias actualmente requieren canjes temporal
o prolongado plazo, también se le llama un proceso milagroso. En este libro,
el mejor maestro menciona la posicion del consultor de cambio, Robert
Jacobs, quien dice que las organizaciones mas exitosas del futuro seran las
20 que puedan provocar un cambio fundamental, duradero y universal de

forma rapida y eficaz (Boyett y Boyet, 2000).

Bernardo Blejmar cuenta como gestion de cambio organizativo
como el asunto se disefid intencionadamente para mitigar los bienes
adversos del mismo cambio o para aumentar la probabilidad de crear el
futuro en la organizacion, las personas y el entorno”, dijo sobre la gestién del
cambio organizativo. (Blejmar, 2005) Cabe sefialar que es un error asegurar
gue una organizacion esta a punto de ejecutar o esta haciendo un "plan de
servicio para un mejor cambio”, siendo esta gestion el propdsito en su
equivalente. En el mismo significado precisa como una é&rea dedicada a
suministrar el cambio entre la empresay esta asociada cierta decision que
va a dar lugar a cambios organizativos que implican recursos financieros y
humanos, tecnologia, etc. "Cadavez que las empresas cambian el proceso,
los directivos quieren ponerlos en practica de inmediato, sin tener en cuenta
gue muchos de estos intentos no se han completado y no son aplicables,
porque al final se dan cuenta de que no se adaptan y crean insatisfaccion y

pierden credibilidad".
Para ello se consider6 el modelo ADKAR en las dimensiones de la

gestion del cambio. ADKAR es una concepcién propuesta por Prosci Hiatt

(2006), quien afirma que los modelos de gestién son poderosos y fiables
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siempre que permiten a los gerentes y directores construir y desarrollar
conocimiento, crear deseo, crear capacidad y potenciar el cambio en su
organizacion, con solo 5 aspectos fundamentales sea lo que fuere que desee
efectuar cambio. EI nombre del modelo proviene precisamente de una
pintada de moddulos; Awereness (conciencia), Desiré (deseo), Knowledge
(conocimiento), Ability (capacidad) y Reinforcement (refuerzo). Continuando
con el autor Steinburg (1992), sefiala el modelo ADKAR. "Se trata de un
modelo lineal de cambio en el que se incorpora una evaluacién en cada paso
para poder medirlo. Cuando la institucion, sus miembros estan preparados
para el proximo peldafio”. ADKAR tiene que seguir el ritmo de todas las
fases del cambio reduciéndolo a la resiliencia y resultados exitosos. Para la
innovacién resulta importante entender la urgencia de cambio (Atkinson,
1994).
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METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio deinvestigacion

Tipo deinvestigacion: Para (Thomas, 2021). La reciente indagacion
es cuantitativa descriptiva.

La intencion de la investigacion es aplicada porque considera aplicar
los conocimientos y teorias cientificas con la mejor solucion a un problema
particular comprobando con, resultados similares en otras averiguaciones.
(Thomas, 2021).

Disefio de investigacion: Siendo el esquema no experimental,
transversal correlacional porque permite recolectar datos en el momento.

Transversal: Como el alcance temporal es transversal, ya que
busca establecer la relacion de variables medidas en una muestra, en un

espacio de tiempo (Thomas, 2021).

Correlacional: Para Navarro et al. (2017), la presente investigacion
es correlacional, porque mide y relaciona ambas variables, alcanza y valora
la estadistica entre ellos sin la dominio de ninguna variable extrafia.

Modelo de la figura.

Dénde:

M: Muestra.

O1l: Nivel de Gestion de Cambios.
R: Relacion.

0O2: Estrategia de motivacion.

3.2 Variables y Operacionalizacion

Definicion conceptual:
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Variable 1: Gestion de cambio

Los procesos disefiados conscientemente pueden mitigar los efectos
no deseados 0 negativos de este cambio 0 aumentar las oportunidades de
crear el futuro en una organizacion, las personas y el entorno (Blejmar,
2005).

Definicion operacional:

Variable 1: Gestién de cambio

Cuenta con cinco dimensiones, once indicadores veintisiete items, con
el nivel alcanzado en instrumento ADKAR: es un modelo que sirve para la
medicion personal que permite que las personas superen las etapas que lo

componen: Inicio, progreso, logro, destacado.

Tabla 1.
Variable Gestién de cambio.
Dimen . :
: Iltem Escal
A Indicadores ems scala
] 1. Entiendo los problemas que esté afrontando la empresa y comprendo el
. 2 riesgo de no cambiar.
° % Cognibir y 2. Entiendo los resultados previstos de implementar un cambio en la
T o Entiende empresa.
-g 3 3. Las personas que han explicado los cambios que se deberian realizar
S 3 en la empresa son creibles.
e Acepta 4. Entiendo la naturaleza del impacto del cambio que se daria, en mi, mi
S 3 ep trabajo y mi grupo.
O necesidad de . . .
0 cambio 5. La forma en la que comunica la empresa sobre los cambios necesarios
gue realizan o han realizado, han o estén siendo efectivas.
6. Yo creo en lo que la empresa ha hecho con respecto al cambio
2 realizado.
% Deseo 7. Soy partidario de los cambios que implementa la empresa.
o individual 8. Creo que, siasumo los cambios implementados o los que se
g implementaran en la empresa habra una gran probabilidad de que
e tengamos éxito. .
@ . - . - - Ordinal
ke Deseo 9. Creo que mis comparfieros de equipo apoyarian los cambios
o colectivo implementados o los que se implementaran en la empresa.
§ Deseo 10. Creo que las motivaciones organizacionales para los cambios en la
© organizacional empresa son verdaderas y precisas.
2 11. Estoy motivado personalmente para ser parte de cualquier cambio,
o presente o futuro.
3 Puesta en ; . .
b 12. Espero con ansias el entorno nuewvo y modificado después de
b marcha

implementar los cambios.
13. He podido expresar mis objeciones y se han tenido en cuenta.

Conocimiento de

la necesidad del

cambio

Desempefio y

14. Entiendo claramente el impacto que tendria el cambio que realice la
empresa en mis comportamientos, procesos, herramientas y flujo de
trabajo.

15. Tengo el conocimiento que necesito para tener éxito mientras se
implementa el cambio en la empresa.

16. Tengo el conocimiento que necesito para tener éxito después de
implementar el cambio.

accion
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Dimen

: Indicadores items Escala
siones
17. He recibido entrenamiento adecuado para actuar cuando alcance el
Coherencia éxito, cuando ha habido cambios.
institucional 18. Cuento con los recursos y herramientas disponibles que me ayudaran
a tener éxito en la empresa
19. Soy capaz de implementar cambios en mis comportamientos,
procesos, herramientas vy flujos de trabajo cuando la empresa
= . implementa nuewos objetivos
g . Demuestra 20. Puedo acceder a conocimiento adicional y apoyo cuando sea
5 habilidad y necesario.
o competencia  21. Puedo superar cualquier barrera para implementar el cambio en la
forma en que hago mitrabajo
22. Tengo la capacidad de implementar los cambios en la forma en que
hago mi trabajo
Coh . 23. Existen mecanismos para sostener el cambio.
oherencia 24. Sé las consecuencias de no realizar mis nuevas actividades.
o con la realidad . : . o .
N 25. Tengo una salida para proporcionar retroalimentacion sobre el cambio.
f:_’ 26. Creo que mi gerente esta comprometido con el mantenimiento del
& Coherencia cambio.

institucional 27.

Creo que mis lideres principales estan comprometidos con el
mantenimiento del cambio.

Nota: Realizacion variable Gestion de cambio.

Definicién conceptual:

Variable 2: Estrategia motivacional

Conjunto de factores y acciones planificadas capaces de provocar,

mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo para elevar ayudar a la

motivacion personal y laboral de los trabajadores (Merino KL, 2017).

Definicién operacional:

Variable 2: Estrategia motivacional

Cuenta

con tres dimensiones, once indicadores, quince items, de

escala ordinal con el nivel alcanzado en instrumento Estrategia Motivacional:

Inicio, progreso, logro, destacado.
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Tabla 2. Operacionalizacién de la variable Estrategia motivacional.

Dimen Indicadores items Escala
siones
Confianza 1. La confianza entre comparieros pide ayuda y/o diwlgacion de
Sus asuntos personales.
% relaciones 2. Se mide si predomina el individualismo en la dinamica de las
% interpersonales relaciones interpersonales de caracter formal.
S
c
c
?g ADOVO 3. Existe apoyo entre las personas por solucionar problemas que
g POy afectan el trabajo.
3
=
Relaciones 4. Las relaciones laborales presentan tendencia hacia un bajo
laborales nivel de satisfaccion en el apoyo.
Colaboracién 5. Existe colaboracion mutua entre los empleados para
mutua contribuir con los propésitos de la empresa.
6. existe una relacion entre el estilo de liderazgo y la forma en que
C las personas participan en las decisiones empresariales.
Participacion en S - . .
procesos de la 7. participacion en los procesos de gestion, _calldad total, mejora
gestion continua, empoderamiento, etc. para mejorar el compromiso
- de los empleados.
0
§ 8. considerando el entorno de trabajo de la persona o del puestoy  Ordinal
= los proyectos de equipo relacionados con las tareas y los
S objetivos regionales, se puede demostrar el nivel de
2 Nivel de participacion en el proceso de toma de decisiones basado en
4 participacion datos. . L
5 9. los empleados sefialaron que los directivos no les consultaban
‘g previamente cuando tomaban decisiones que afectaban a su
L trabajo.
Situaciones 10. Observar las situaciones conflictivas que no se corresponden
contradictorias con los estilos de liderazgo percibidos.
11. Considero que la empresa se preocupa por que la calidad y su
5 Acciones personal puedan enfrentar los cambios en las necesidades de
S la sociedad y econémica.
T concretas 12 Ha habid . . .
2 . Ha habido acciones concretas en la mejora de competencias,
g recursos y sobre todo organizacion y capacitacion.
o Promuewe el 13. Se promueve el trabajo en equipo y opinaria que se prefiere a
ﬁ trabajo en equipo los equipos antes que los directivos.
-g 14. La empresa evalla y considera la satisfaccion de sus
% empleados, clima laboral.
= Evaluacion 15. Estoy de acuerdo que el equipo une y el mérito personal hace
w competir negativamente en la empresa y al final el trabajo y los

logros son de todos.

Nota: Realizacién variable Estrategia motivacional.
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3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacién.- La cantidad estuvo conformada por 63 personales que

laboran en la UGEL 03, Nor oeste en Trujillo La Libertad 2021.

Toda la poblacién se incorporé al estudio no fue necesario tomar una
muestra.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

Técnica.- La encuesta es un procedimiento de averiguacion y
coleccién de datos traidos para obtener busqueda de personas sobre

diversos contenidos. (QuestionPro, 2021b)

Instrumentos.- Se aplic6 dos cuestionarios de acuerdo a las dos
variables. Se define como un estudio como un instrumento de investigacion
gue consiste en un conjunto de preguntas u otros tipos de indicaciones con

el objetivo de recopilar informacién de un encuestado. (QuestionPro, 2021a)

Cuestionario ADKAR que considera dimensionalmente: Conciencia,
Deseo, Conocimiento, Habilidades, Refuerzo, con un total de 28 items, con

una confiabilidad alta con un Coeficiente Alfa de Cronbach de 0.869

Cuestionario de nivel motivacion basado en las recomendaciones de
Moody, (2006) que cuantifica la motivacidén en las dimensiones Motivacién al
talento, factores de motivacion y estrategias de motivacion. Con un total de

15 items, el mismo que obtuvo Alfa de Cronbach de 0.896
Validacion: Para evaluar el proceso de preguntas de un instrumento,

debe cumplir con los elementos fundamentales como lo son validez y

confiabilidad, asi como la posibilidad de su réplica interna como externa
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segun las medidas y las variables. Para ello los dos cuestionarios fueron

sometidos a evaluacion de juicio de tres expertos.

-Experto: Dr. Sandoval Rios, José Elias Aplicable
- Experto: Mg. Castillo Contreras Ganara Antonia Aplicable

-Experto: Mgtr. Mostacero Cabos Melva Teodolina Aplicable

Confiabilidad: se aplico prueba en 63 trabajadores administrativos de
la UGEL 03 Trujillo Sur Este. Los resultados fueron procesados para
determinar el coeficiente Alfa de Crombach de los resultados de las
preguntas se procesaron en el software Estadistico SPSS V. 22. Ambos
validados en confiabilidad (Alfa de Cronbach 0.969, 0.868) respectivamente

35 Procedimientos

Se solicito a la Unidad de Gestiéon Educativa N° 03 de Trujillo su
colaboracion con el estudio la cual se realiz6 a través del area de relaciones
publicas.

Acopetada la colaboracion, se designé la persona de enlace para la
participacién, la misma que nos ayud6 a coordinar con los trabajadores que
hacian trabajo presencial y los trabajadores que hacian trabajo virtual.

Se suministré el cuestionario ADKAR pre test. Los trabajadores
participaron en las estrategias de motivacion mediante modulos que lo
recibian en casa. En 5 modulos consistentes en lecturas y cuestionarios de
reflexion.

Los cuestionarios de reflexion fueron devueltos directa o via remota
(generalmente WhatsApp) y con ellos se llenaron las fichas de observacion
de motivacion.

Concluida la estrategia se volvio a aplicar el cuestionario ADKAR, via
presencial o remota.

Los datos fueron trasladados a una base de datos para su procesamiento

estadistico.
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3.6 Método de andlisis de datos

Se utilizd 2 herramientas. Siendo la Estadistica descriptiva para la
descripcion y caracterizacion de las variables estrategias de motivacion y
satisfaccion laboral en categorias. Para la prueba de hipétesis se utilizé los
datos recopilados y procesados mediante la estadistica descriptiva se
sometieron a la estadistica inferencial que permitié determinar la hipétesis

estadistica con un nivel de confiabilidad del 95%. (Garcia, 2021)

3.7 Aspectos éticos

La reciente exploracion se ajusta al Cifra de Etica en indagacion de la UCV
(RCU N° 0262-2021/UCV, 2021), El objetivo es promover la integridad
cientifica de la investigacion en el contorno de la universidad cesar vallejo,
manteniendo siempre altos patrones de firmeza positivo, compromiso,
elevado, garantizar una exactitud de los resultados cientificos resguardar los

fines del alumno en el estudio.

De acuerdo con la tematica del estudio, incorpora el principio de
autonomia, lo cual es beneficioso porque los participantes en el estudio
tienen la opcidn de elegir si participan o se retiran del mismo si asi lo
consideran, ya que su finalidad es garantizar el bienestar o beneficio de los
participantes en el estudio a través de la comprension de las variables,
habilidades profesionales y cientificas estudiadas en sus instituciones, ya
que los participantes han alcanzado el nivel de preparacion requerido para
el estudio, lo que garantiza el rigor cientifico de la conducta en todo el
proceso del estudio hasta su publicacion. Por otro lado, acoge el principio de
integridad humana, ya que reconoce la primacia del ser humano sobre los
intereses cientificos, independientemente de su origen, condicion social o
econdmica, raza, género, cosmovision, cultura u otras caracteristicas, y la
equidad, porque da una participacion igualitaria de los participantes en el

estudio, sin exclusion, para un desarrollo 6ptimo equitativo.
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RESULTADOS

4.1 Respecto al objetivo especifico 1, determinacion del nivel de gestion
de cambio antes de la estrategia de motivacion en la UGEL N° 03 Nor
Oeste, Trujillo - La Libertad - 2021

Tabla 3. Determinacion el nivel de gestiéon de cambio después de la estrategia de
motivacion en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 03 Nor Oeste, Trujillo - La
Libertad — 2021.

Conciencia Conocimiento Gestion
3 Deseo NC Habilidad  Refuerzo del
Categoria NC NC Cambio
F % F % F % F % F % F %
Inicio 2 3 1 2 3 5 5 8 3 5 0 0
Progreso 13 21 28 44 33 52 33 52 27 43 19 30

Logro 18 29 21 33 14 22 15 24 21 33 31 49
Destacado 30 48 13 21 13 21 10 16 12 19 13 20

Total 63 100 63 100 63 100 63 100 63 100 63 100

Fuente: Encuesta realizada

Se aprecia que la Gestiéon del Cambio predominé la categoria logro
49% (31 participantes), asimismo, seguido de la categoria progreso 30% (19
participantes), seguido de la categoria destacado 20% (13 participantes), y
una preocupante categoria inicio 0% (0 participantes).

Con respecto a la extension, Conciencia NC destacO 48% (30
participantes) en destacado. Con relacion al Deseo NC destacé la categoria
progreso 44% (28 participantes). Continuando la dimensién Conocimiento
NC destacé la categoria progreso 52% (33 participantes). Continuando con
dimensién Habilidad destaco la categoria progreso 52% (33 participantes).
Y finalmente con respecto a la dimensién Refuerzo destacé la categoria
progreso 43% (27 participantes).

Estos efectos se pueden aprecian en la siguiente figura.
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Figura 1. Determinacién el nivel de gestion de cambio después de la estrategia de
motivacion en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 03 Nor Oeste, Trujillo - La
Libertad — 2021.
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Fuente: Tabla 4. Gestion de cambio después de la estrategia de motivacion

4.2 Respecto al objetivo especifico 2, proponer la estrategia de
motivacion enla UGEL N° 03 Nor Oeste, Trujillo - La Libertad — 2021

Tabla 4. Nivel de estrategia de motivacion en laUnidad de Gestion Educativa Local N°
03 Nor Oeste, Trujillo - La Libertad — 2021.

Motivacion al Factpre; ple Estratggia_s, de MOTIVACION
Categoria talento Motivacion Motivacion
F % F % F % F %
Inicio 23 37 19 30 19 30 21 33
Progreso 19 30 26 41 26 41 22 35
Logro 8 13 5 8 5 8 9 14
Destacado 13 21 13 21 13 21% 11 17
Total 63 100 63 100 63 100 63 100

Fuente: Encuesta realizada. Nivel de estrategia de motivacion

En la tabla precedente, en la variable Motivacion prevalecio la clase
progreso 35% (22 participantes), asimismo, continuado de la categoria inicio
33% (21 participantes), continuado destacado con 17% (11 participantes), y
con alarmante categoria logro 14% (9 participantes).

Enla dimension, Motivacion al talento recalco la condicion inicio 37%

(23 participantes). Con respecto a la dimension Factores de Motivacion
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destaco la categoria progreso 41% (26 participantes). Y finalmente con
respecto a la dimension Estrategias de Motivacion destaco la categoria
progreso 41% (26 participantes).

Estos resultados se pueden aprecian en la siguiente figura.

Figura 2. Nivel de estrategia de motivacidn en la Unidad de Gestion Educativa Local
N° 03 Nor Oeste, Trujillo - La Libertad — 2021.
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Fuente: Tabla 5. Nivel de estrategia de motivacién

4.3 Determinar la relacién entre las dimensiones de las estrategias
motivacionales y el nivel de gestion de cambio en la Unidad de Gestidn
Educativa Local N° 03 Nor Oeste, Trujillo - La Libertad — 2021

Hoi: No existe relacion entre la dimension Motivacion al talento y el nivel
de gestion de cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 03
Nor Oeste, Trujillo - La Libertad — 2021

Hai: Existe relacion entre la dimensién Motivacién al talento y el nivel de
gestion de cambio enla Unidad de Gestion Educativa Local N° 03 Nor
Oeste, Trujillo - La Libertad — 2021

Ho2: No existe relacion entre la dimension factores de motivacion y el nivel
de gestion de cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 03
Nor Oeste, Trujillo - La Libertad — 2021
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Ha2: Existe relacion entre la dimensidn factores de motivacion y el nivel de
gestion de cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 03 Nor
Oeste, Trujillo - La Libertad — 2021

Hos: No existe relacion entre la dimension estrategias de motivacion y el
nivel de gestion de cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local
N° 03 Nor Oeste, Trujillo - La Libertad — 2021

Has: Existe relacion entre la dimensidn estrategias de motivacion y el nivel
de gestién de cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 03
Nor Oeste, Trujillo - La Libertad — 2021

Para resolver estas hipétesis se utilizaron los resultados de la encuesta de

nivel de gestién de cambio y nivel de estrategias de motivacién (Anexo 1y

Anexo 4)y se utilizd el estadistico Rho de Spearman, dado que los datos no

muestran distribucion normal (Anexo 10).

Tabla 5. Resultados de contrastacion de hipétesis entre las
dimensiones de nivel de motivacion y nivel de gestion de cambios

Medida de correlacion  Significacidn

Variables Rho de Spearman estadistica
Motivacion talento con gestion de cambio 0.713 P <0.01
Factores motivacion con gestién de cambio 0.628 P<0.01
Estrategia motivacion con gestién de cambi 0.559 P<0.01
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En la tabla 5 se aprecia que respecto a la hipétesis 1, relacién
entre la dimension motivacion al talento y gestion de cambio que dado que
p = 0.000, se acepta la hipbtesis alterna, Existe relacion entre la dimension
Motivacion al talento y el nivel de gestion de cambio en la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 03 Nor Oeste, Truijillo - La Libertad — 2021 y esta relacién
es alta (Rho = 0.713, p<0.01).

Enla tabla 5 se aprecia que respecto a la hipétesis 2, relacion entre
la dimension Factores de Motivacion y gestion de cambio que dado que p =
0.000, se acepta la hipdtesis alterna, Existe relacion entre la dimensién
factores de motivaciéon y el nivel de gestion de cambio en la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 03 Nor Oeste, Truijillo - La Libertad — 2021 y esta
relacion es media (Rho = 0.628, p <0.01).

Enla tabla 5 se aprecia que respecto a la hipétesis 3, relacion entre
la dimension Estrategias de Motivaciéon y gestién de cambio que dado que p
= 0.000, se acepta la hipotesis alterna, Existe relacion entre la dimension
estrategias de motivacion y el nivel de gestion de cambio en la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 03 Nor Oeste, Truijillo - La Libertad — 2021 y esta
relaciéon es media (Rho = 0.559, p = 0.00, alfa = 0.05).

4.4  Respecto al objetivo principal, determinar la relacion entre el nivel de
estrategias de motivacion y el nivel de gestiéon del cambio en la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 03 Nor Oeste, Trujillo - La Libertad — 2021

Hipotesis estadistica:

Ho: No existe relacion entre el nivel de estrategias de motivacion y el nivel
de gestién del cambio en la Unidad de Gestién Educativa Local N° 03
Nor Oeste, Trujillo - La Libertad —2021.

Ha: Existe relacion entre el nivel de estrategias de motivacién y el nivel de
gestion del cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 03 Nor
Oeste, Trujillo - La Libertad — 2021.
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DISCUSION

Respecto al objetivo principal, se demostré estadisticamente que el nivel de
motivacién esta relacionado al incremento el nivel de gestiona miento de
cambio y es una relacion de intensidad media (Rho = 0.550, p = 0.000, alfa
= 0.05), estos resultados coinciden con los hallados por Sanchez (2016)
quien también encontr6 el nivel de gestion de cambio depende de la
estrategia e inversion para que los empleados salgan de su zona de confort
y tengan una proactividad en los cambios y mejoras constantes (planear-
hacer- verificar-aplicar) lo que lleva a una institucién que va evolucionando

hacia la adaptacion de los cambios en la sociedad y el mercado.

De la misma forma Soriano (2016), encontré altos niveles de gestiéon
de cambio, debido a que formo parte de un proceso estratégico, es decir,
gue para tener una organizacion proactiva que este en evolucion constante
y pueda responder adecuadamente con sus recursos a los cambiantes
procesos, mMAas que actualizar y tecnificar, es necesario que el personal sea
el que maximice y cree valor, Yy este dispuesto a responder a los cambios
del mercado, adecuando los procesos y recursos respondiendo a sus
clientes o usuarios con la maxima calidad sacando ventaja estratégica frente
a la competencia; sin embargo, para lograr esto se necesita que la empresa
y su direccidn sea proactiva en esto, pues, el trabajo puro es por naturaleza
pasivo, ser proactivo al cambio requiere liderazgo constante y seguimiento.
Continuando con esta idea Zapata (2021) aporta que la gestion de cambio
para que tenga un buen nivel requiere de liderazgo proactivo de los
diferentes niveles del mando organizacional y gran adherencia y seguimiento
por parte de los empleados y ello requiere una politica de la empresay sus

directivos, pues los empleados siguen a los directivos.

Se identificd el nivel de gestién de cambio en la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 03 Nor Oeste, Trujllo - La Libertad — 2021,
encontrandose una predominancia del nivel de logro 40%, destacado 20%,

nadie estuvo en inicio, solo un 30% en categoria de progreso, es decir, el

29



nivel de gestion de cambio es proactivo en la institucion desde la parte
administrativa y los empleados estos resultados convergen con los hallados
por Cabrera (2016) quien sefala que la calidad requiere de constante cambio
por parte de los empleados, la empresa, organizacion no puede cambiar
constantemente su realidad material, adaptar sus recursos y ponerlos en
valor para dar la mejor calidad, ello requiere de motivar al personal para que
la calidad y el valor de la empresa percibido por el cliente, los recursos
materiales toda organizacion los puede adquirir, pero la diferencia lo hacen
las personas.

En esta linea nuestros resultados convergen con los hallados por
Bustos et al. (2018) quien sefiala que el cambio organizacional y una
organizacion en constante cambio a fin de hacer un ajuste fino con la
clientela y el mercado la misma que va cambiando constantemente y
requiere que para ser competitivo constantemente cambien a fin de

satisfacer con calidad, maximizando el potencial de la empresa.

En esta linea de ideas Merino (2017) sefala que el objeto de
satisfacer al mercado cada vez mas dificil requiere un constante desempefio,
de hecho la gestion de cambio se manifiesta en el desempefio, un estilo de
vida laboral, que légicamente tiene que tener incentivos materiales o
espirituales y que tiene que conducir a valor, pues uno de los grandes
incentivos es ser parte de algo grande, tener como clientes gente exclusiva,
ser parte de una marca da valor a los empleados, tienen reconocimiento y
admiracién, por ello la empresa da un valor intangible que no se puede
comprar con dinero y es por donde se enfoca las estrategias para motivacion

de los empleados, ya que el incentivo monetario tiene muchas limitaciones.

En esta linea de ideas Fuentes y Castillo (2019) coincide con los
demas antecedentes adhiriéndose que una organizacion que gestiona el
cambio para permanecer sintonizada interna y externamente es resultado de
una actividad proactiva, para lo cual requiere de estrategias definidas, en su

caso aplico un modelo de gestion de cambio, que como toda propuesta
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requiere objetivos, metas, indicadores, actividades a fin de poder evaluar los
resultados y afinar todo el proceso, un aspecto importante son los
indicadores, y la monitorizacion de los resultados, esto es de particular
importancia en los reconocimientos o salario emocional o intangible, que
aunque no parezca tiene mucho valor y es en muchos casos mejor que el

econdmico, pero esta vinculado al valor social de la institucion.

Se identifico el nivel de estrategias de motivacion en la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 03 Nor Oeste, Trujillo - La Libertad — 2021,
predominando el nivel progreso (35%) , seguido del nivel inicio (33%), el nivel
logro fue del 14% vy el nivel destacado 17%, estos resultados convergen con
los hallados por De la Puente (2017) quien sefiala que bajos resultados entre
el compromiso afectivo, implicancia, aspectos que muestran que la
motivacion es compleja, pues desde el criterio econébmico no se puede
beneficiar a todos, y desde el aspecto emocional, intangible, requiere una
coherencia institucional, es decir, la organizacion debe ser de valor tanto
para sus clientes internos como externos, tener reconocimiento y niveles

minimos adecuados de retribucién econémica y beneficios por logro.

En este sentido, Contreras (2018) sefiala que las estrategias
motivacionales siguen el principio de Tzun Zu, hacer un escalafon de méritos
y logros en los jefes de areas en todos las jerarquias y una supervisién de
esto, son los jefes de equipo o de celda de trabajo (en organizaciones
horizontales) los que reciben recompensa y beneficios para que repartan en
Sus equipos segun disefio de estrategia, la principal idea de esta estrategia

es empoderar a los lideres a fin de mantener unidad en sus equipos.

Se determind la relacién entre las dimensiones de las estrategias
motivacionales y el nivel de gestion de cambio, encontrando alta relacion
entre la dimensién motivacion al talento (Rho =0.713, p = 0.000, alfa = 0.05),
y correlacion media entre los factores de motivacion y estrategias de
motivacién, resultados que convergen con los hallados por Rodriguez y

Rodriguez (2021) quien sefiala que la motivacion de los recursos humanos
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en las empresas es una problematica compleja, pues no se trata de pagar,
ni de obligar, ni de controlar, involucrar al personal motivar para una mejora
significativa mesurable requiere de cambio en la organizacién y credibilidad
de esta ante sus empleados, si el empleado percibe incoherencia y ve que
es una especie de soborno para que produzca mas no se motivara, es decir
la motivacion no debe ser por motivacion econdémica, ni en forma de compra,
sino bajo una organizacion coherente que premia los lideres del logro, pero
gue agradece a todos, por el contrario, si se premia solo a los lideres,
produce diferentes respuestas negativas en sus equipos no logrando el
cambio ni la motivacién, mas bien el efecto es contario, generan envidia y

competencia alguna.

En esta linea de ideas Apolinario et al. (2018) Sefiala que se tiene
gue motivar una estrategia de cambio a no competir entre los empleados y
sus jefes, pues asi son antagonistas, se requiere una mentalidad de equipo,
inclusive liderazgos rotatorios, una gestion de comunicacion innovadora, no
felicitando a personas sino a equipos, inclusive aunque el recompensado sea
el lider se debe percibir que el equipo es lider y si bien no se puede premiar
a todos, se puede compartir premios y bonos de éxito. Todo esto requiere
una adecuada planeacion, estrategia y sobre todo un cambio de cultura
corporativa, pues no se trata solo de que cambien los empleados la primera
que tiene que cambiar es la empresa en su alto mando y en las politicas de
la empresa, como también aporta Ramirez (2019) la motivacion tiene otros
indicadores como son el clima y cultura organizacional, en particular si se
busca una gestion de cambio, mantener una organizacion flexible, vy
proactiva a la adaptacion a los cambios es un estilo de vida laboral y de

organizacion.
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V1.

CONCLUSIONES

1. Respecto al objetivo general se demostro la influencia positiva entre las

estrategias de motivacion y el nivel de gestion del cambio en la UGEL N°
03 Nor Oeste, Trujillo - La Libertad — 2021 y esta es de intensidad
media (Rho= 0.550, p= 0.000, alfa = 0.05)

. Se identifico el nivel de gestion de cambio predominando la categoria

logro 49%, asimismo, seguido de la categoria progreso 30%, seguido de

la categoria destacado 20%, ninguno estuvo en la categoria inicio.

. Seidentifico el nivel de Motivacion predominando la categoria progreso

35%, asimismo, seguido de la categoria inicio 33%, seguido de la

categoria destacado 17%, y una preocupante categoria logro 14%.

. Se encontré asociacion alta entre la dimensién motivacion al talento y la

gestion de cambio (Rho = 0.713, p = 0.000, alfa = 0.05), y asociacion
media entre las dimensiones factores de motivacion y estrategias de
motivacién y la variable gestién de cambio (Rho = 0.628 y Rho = 0.559,
p= 0.000, alfa = 0.05 respectivamente).
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a los funcionarios encargados del area personal de la

institucién hacer cursos de refresco motivacional, unido a coherencia
institucional, pues la motivacidén por realizacién, requiere politicas de la
organizacion, coherencia de la organizacion de tal forma que empleado
no lo hace por necesidad, sino por admiracién y adherencia a su

comunidad laboral.

Se sugiere al Director del Programa Sectorial lll, realizar evaluaciones
motivacionales, dinamicas constantes que permita corregir errores

logrando obtener metas y resultados del personal administrativo.

Se sugiere al jefe de &rea de Gestion Administrativa Implementar un plan
de supervision constante para poder lograr estabilizar al personal
manteniéndolo altamente capacitado y motivado para una buena gestion

de cambio.

Se recomienda al personal administrativo un constante andlisis de
estrategias de cambio, no solo en la institucion, sino en sus clientes
externos a fin de que la gestion de cambio no solo cree sinergia interna
sino entonen con los requisitos de sus clientes y de esta manera sean

mas competitivos y den un servicio de calidad.
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ANEXOS

Tabla 8. Variable 1: Gestién de cambio

Anexo: Operacionalizacion de variables
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— c Relaciones P4.- Las relaciones laborales presentan tendencia hacia un bajo nivel de satisfaccién enelapoyo.
< personal y | estructurado en 5 0 laborales
Q T ” - I 7
o laboral de los | o< acorde a las S -Colaboracion Ps Existe colaboracion mutua entre los empleados paracontribuir conlos propdsitos dela
§ trabajadores b= mutua empresa.
= dimensiones Con el = Ps.- Existe correlacién entre el estilode liderazgo y la forma como las personas participanen las
s fin de analiar, decisiones de la empresa.
.g o o P;. ¢Existe participacidn en procesos de la gestion de, calidad total, mejoramiento continuo,
2 fnicio,  progreso, -Participacion empoderamiento entre otras, para propiciar mejores niveles de participacion de los empleados.
g logro destacado. 75 en proF:,esos de Ps.- éSe evidencia el nivel de participaciénen el proceso de decisiones basado en datos, teniendo
& & I?\lgeslt'on de en cuenta el ambito de trabajo individual o del cargo, asi como en grupo en asuntos
% - a';f[ii acion relacionados con la tarea ylos objetivos de area. Ordinal
IS EJSitua(?iones Ps.- éLos trabajadores descubren que no son consultados anticipadamente por los directivos
Q - . cuando toman decisiones que afectan su trabajo.
© contradictorias 9 J
a3 P10.- Se observan situaciones contradictorias con los estilos de liderazgo percibidos, incoherencia.
2
8 -Acciones P11.- Considero que laempresa se preocupa por que lacalidad y su personal puedan enfrentar
] los cambios enlas necesidades de la sociedad y econdmica.
w concretas - - - Y -
P12.- :Ha habido acciones concretas en la mejora de competencias, recursos y sobre todo
organizaciony capacitacion.
-Promueve el [ Py3.¢Se promueveel trabajo en equipoy opinariaque se prefiere a los equipos antes que los
3 c trabajo equipo directivos. ] ' . N .
o O b P1s. La empresa evalla y considera la satisfaccion de sus empleados, clima laboral.
-% 9 -Evaluacion P1s. Estoy de acuerdo que el equipo uney el mérito personal hace competir negativamente enla
% % empresayal final el trabajo y los logros son de todos.
S
% E
L




Tabla 9. Variable 2: Estrategia motivacional

u DEFINICI VALORACION PU ESCALA DE
o ON DEFINICION DIMEN INDICADO 3 3 o N MEDICION
< ITEMS O T ™ I R
x CONCEPT | OPERACIONAL [SIONES RES S § 5| o4 3 §TA
{=4 e
< -4 ol £f a3 =44 JE
> UAL “qd &l of « § o §
Los Para medir la P1. Entiendo los problemas que esta afrontando la empresay comprendo el riesgo
procesos variable es g de no cambiar.
disefiados | necesario 3z Cog:'b'l;y P,.- Entiendo los resultados previstos de implementar uncambio en la empresa.
i entiende - - - -
pueden aplicar un 2 Ps.- Las personas que han explicado los cambios que se deberfan realizar en la
mfltl%ar los CuejtllonaArg)KAR 8 empresa son creibles
efec 95 modelo o e _g P4.- Entiendo la naturaleza delimpacto del cambio que se daria, en mi, mi trabajo
negativos que considera | g g ¥ mi grupo.
de ese [ dimensionalmen | o @ - - -
. R T O Acepta Ps.- La forma en la que comunicala empresa sobre los cambios necesarios que
cambio o | te: el nivel © . - . P .
. 8 necesidad realizan o hanrealizado, han o estan siendo efectivas.
aumentar | alcanzadolnicio, | 2 i - -
S de cambio | Ps.- Yo creoenlo que la empresa ha hecho con respecto al cambio realizado.
las Progreso, Logro, S
oportunid | destacado S Deseo P7.- Soy partidario de los cambios que implementa la empresa.
ades de | Conciendia, (@] individual Ps.- Creo que, siasumo los cambios implementados o los que se implementaran en
g crear el | Deseo, la empresa habra una gran probabilidad de que tengamos éxito.
S | futuro en | Conocimiento, - Pg.- Creo que mis compafrieros de equipo apoyarian los cambios implementados o
5 una Habilidades, ° los que se implementaran en la empresa.
E organizaci | Refuerzos con § DESGP P10 Creo que las motivaciones organizacionales para los cambios en la empresa son
> | on, las | untotalde 28 | ‘& colectivo verdaderas y precisas.
g personasy | items. § % P11.- ¢Estoy motivado personalmente para ser parte de cualquier cambio, presente
&4 | entorno Con escala de| g o futuro.
O [ (Blejmar, Likert: f 8 P12.- Espero conansias el entomo nuevo y modificado después de implementarlos
2005 1: Muyen k] i .
) Y o cambios. — : Ordinal
desacuerdo o Deseo P13.- He podido expresar mis objeciones y se han tenido en cuenta.
2:En 8 organizacio | Py4.- Entiendo claramente el impacto que tendria el cambio que realice la empresa
desac.uerdo nal en mis comportamientos, procesos, herramientas y flujo de trabajo.
3. Indiferente oG P1s.- Tengo el conocimiento que necesito para tener éxito mientras se implementa
4:De acuerdo 070 el cambio en la empresa.
5:Muy de o Puesta en P16.- Tengo el conocimiento que necesito para tener éxito después de implementar
acuerdo. S marcha el cambio.
ES P17.- He recibido entrenamiento adecuado para actuar cuando alcance el éxito,
84 3 cuando ha habido cambios.
é & & Desempefio | Pis.- Cuento conlosrecursos y herramientas disponibles que me ayudarana tener
c ..
yaccion




éxito enla empresa

P19.- Soy capaz de implementar cambios en mis comportamientos, procesos,

Coherencia . . . .
ST herramientas y flujos de trabajo cuando la empresa implementa nuevos
institucional
objetivos
P2o.- Puedo acceder a conocimiento adicional y apoyo cuando sea necesario.
Demuestra P21.- Puedo superar cualquier barrera paraimplementarel cambioen laformaen
o | habilidad y que hago mi trabajo
Ee]
© . . . . o
© | competenci | P22.- Tengo la capacidad de implementar los cambios en |la forma en que hago mi
2| a trabajo
I
Coherencia | P2s.- Existen mecanismos para sostener el cambio.
con la | Pos.- Sé las consecuencias de norealizar mis nuevas actividades.
realidad P2s.- Tengo una salida para proporcionar retroalimentacion sobre el cambio.
" P26.- Creo que mi gerente esta comprometido con el mantenimiento del cambio.
o
g Coherencia | P,7.- Creo que mislideres principales estdn comprometidos con el mante nimiento
>
%| institucional del cambio
2

Ordinal




Anexo: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “Estrategias de motivacion para la gestién del cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local, Trujillo — La Libertad-

2021
ESCALA
FORMULACION DEL PROBLEMAS e UL i S HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES DE
ESPECIFICOS MEDICION
Problema General: Objetivo General: Hipatesis General: Confianza
¢ Qué relacién existe en las estrategias de Determinar la relacion entre las Existe relacién enfre el nivel de estrategias relaciones
mofivacién y la gestién del cambio en la estrategias de motivacién y la gestion del | de motivacion y el nivel de gestion del Mofvacion al interpersonales
Unidad de Gestion Educativa Local N° 03 cambio en la Unidad de Gestién cambio en la Unidad de Gestién Educatva lento Apoyo
Nor Oeste, en Trujilo en el departamento La | Educatva Local N° 03 Nor Oeste, en Local N° 03 Nor Qeste, Trujillo - La Libertad Relaciones laborales
Libertad en el afio 20217 Truijillo en el departamento La Libertad -2021. Colaboraciéon mutua
2021.
PE1: OE1: HE1: Estrateqi Participacién en Ordinal
¢ Cudl es el nivel de gestion de cambio enla | Identficar el nivel de gestion de cambio El nivel de gestién de cambio es alto enla S tr.a eq|a | Factores de procesos de la gestion
Unidad de Gestién Educativa Local N° 03 en la Unidad de Gestién Educatva Local | Unidad de Gestién Educatva Local N° 03 motivacional | yis4yacion Nivel de participacion

Nor QOeste, Trujillo - La Libertad - 20217

N° 03 Nor Oeste, Trujilo - La Libertad —
2021

Nor Oeste, Trujillo - La Libertad — 2021

PE2:

¢ Cudl es Identificar el nivel de estrategias de
motivacion en la Unidad de Gestién
Educativa Local N° 03 Nor Qeste, Trujillo -
La Libertad — 20217

OE2

lldentificar el nivel de esfrategias de
motivacion en la Unidad de Gestién
Educativa Local N° 03 Nor Oeste, Truiillo
- La Libertad — 2021

HE2:

El nivel de estrategias de motivacion es alto
en la Unidad de Gestion Educativa Local N°
03 Nor Oeste, Truijillo - La Libertad - 2021.

Situaciones
contradictorias

Estrategias de
Motivacién

Acciones concretas
Promueve el frabajo en
equipo

Evaluacion




PE3:

¢ Cual es la relacién entre las dimensiones de
las estrategias motivacionales y el nivel de
gestion de cambio en la Unidad de Gestién
Educativa Local N° 03 Nor Oeste, Trujillo -
La Libertad —2021.?

OE3

(Determinar la relacion entre las
dimensiones de las estrategias
moftivacionales y el nivel de gestién de
cambio en la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 03 Nor Oeste, Trujillo
- La Libertad — 2021.

HE3:

[Existe relacién enfre las dimensiones de las
estrategias motivacionales vy el nivel de
gestion de cambio en la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 03 Nor Oeste, Truijillo -
La Libertad — 2021.

PE4

¢ Cudl es la relacion entre la dimension
motivacion al talento y el nivel de gestién de
cambio en la Unidad de Gestion Educatva
Local N° 03 Nor Oeste, Truijillo - La Libertad
-2021.?

OE4

Determinar es la relacion entre la
dimensién motivacién al talento y el nivel
de gestion de cambio en la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 03 Nor
Oeste, Trujilo - La Libertad — 2021.

H4

Existe relacion entre la dimension mofivacion
al talento y el nivel de gestion de cambio en
la Unidad de Gestion Educativa Local N° 03
Nor Oeste, Trujilo - La Libertad —2021.

PE5

¢, Cudl es la relacion entre la dimension
factores de motivacidn y el nivel de gestion
de cambio en la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 03 Nor Oeste, Trujillo -
La Libertad —2021.?

OE5

Determinar es la relacion entre la
dimensién factores de motivacién vy el
nivel de gestion de cambio en la Unidad
de Gestion Educativa Local N° 03 Nor
Oeste, Trujilo - La Libertad —2021.

H5

Existe relacion enfre la dimension faciores de
motivacion y el nivel de gestion de cambio en
la Unidad de Gestion Educativa Local N° 03
Nor Oeste, Trujillo - La Libertad —2021.

PE6

¢ Cudl es la relacion entre la dimension
estrategias de motivacién y el nivel de
gestion de cambio en la Unidad de Gestién
Educativa Local N° 03 Nor Oeste, Trujilo -
La Libertad —2021.?

OE6

Determinar es la relacion entre la
dimensién estrategias de motivacion y el
nivel de gestion de cambio en la Unidad
de Gestion Educativa Local N° 03 Nor
Oeste, Trujilo - La Libertad —2021.

H6

Existe relacién entre la dimensién estrategias
de motivacion vy el nivel de gestién de cambio
en la Unidad de Gestién Educatva Local N°
03 Nor Oeste, Truijillo - La Libertad — 2021

Variable 2:
Gestion de
cambio

Cognibir y
Conciencia de | entiende
la necesidad
del cambio.
Acepta necesidad de
cambio
Deseo individual Ordinal
Deseo de la Deseo colectivo
necesidad del Deseo organizacional
cambio Puesta en marcha
Desempefio y accién
Conocimiento Coherencia
dela institucional
necesidad del
cambio
. Demuestra habilidad y
Habilidad compelencia
Coherencia con la
realidad
Refuerzo Coherencia

institucional




METODO Y DISENO

TIPO DE ESTUDIO:

B tipo de investigacién fue con enfoque, cuantitativo con
diseflo no experimental, transversal y descriptivo
correlacional. Para (Navarro etal., 2017). La investigacion
correlacional es un tipo de método no experimental en el
gue un investigador mide vy relaciona dos variables.
Comprende y evalla la relacion estadistica entre ellos sin
la influencia de ninguna variable extrafia.

DISENO DE ESTUDIO
H trabajo de investigacion es descriptivo - correlacional,

pues permite describir y determinar la relacion entre las
variables.

/ 01
M r
\ 02
Donde
M = Muestra de estudio.
01 = Nivel de gestién de cambios

02 = Estrategia de motivacion
r = Relacién entre las dos variables

CARACTERISTICAS DE LOS SUJETOS.
Trabajadores simples que laboran en la UGEL 03, Nor
oeste en Trujillo La Libertad 2021.

POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

POBLACION , MUESTRA Y MUESTREO:

La poblaciébn muestra estuvo conformada por 63
trabajadores que laboran en la UGEL 03, Nor oeste en
Trujillo La Libertad 2021.

a) Inclusién: La edad debe estar comprendida entre los
30-50 afios; ser de condicion laboral nombrado; ser
profesional;

b) Exclusion: Las edades menores de 30 y mayores de
50 afos; trabajadores por locacion.

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO

Para la realizacién de la presente investigacion se
realizaran las siguientes actividades: sistematizacion de
informacién paraconocer el nivel de gestién de cambios,
y la estrategia de motivacion definicion de estructuras,
dimensiones, componentes, fenémenos e indicadores.

METODOS DE ANALISIS DE DATOS

Se utilizé 2 herramientas. La estadistica descriptiva se
utilizé para la descripcion y caracterizacion de las
variables estrategias de motivacion y satisfaccion laboral
en categorias. Para la prueba de hipotesis se utiliz6 los
datos recopilados y procesados mediante la estadistica
descriptiva se sometieron a la estadistica inferencial que
permiti6 determinar la hip6tesis estadistica con un nivel
de confiabilidad del 95%. (Garcia, 2021)

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Para esta investigacion se ha planteado los siguientes
instrumentos para la recoleccién de datos:

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE
CAMBIOS

e Administracion: Individual

e Duracion: Variable, aproximadamente entre 20
minutos.

e Ambito de aplicacion: UGEL 03

e Finalidad: Evaluar el nivel de gestién de cambio

e Caracteristicas: B cuestionario consta de 28
preguntas que evalian la gestion de cambio respecto
alas dimensiones Conciencia, Deseo, Conocimiento,
Habilidades, Refuerzo, tomando en cuenta una escaa
tipo Likert.

e Confiabilidad: Encuesta piloto 30 sujetos similares en
UGEL 4, logrando un Alfa de Cronbach 0.869.

e Validez: Sevalid6 a través de la aprobacion de 3
expertos.

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION

Administracion: Individual

e Duraciéon: Variable, aproximadamente entre 10
minutos.

e Ambito de aplicacion: UGEL 03 Trujillo

e Finalidad: Evaluar el nivel de motivacion y por
dimensiones:  Motivacion al talento, Factores de
Motivacion, Estrategias de Motivacion

e Caracteristicas: H cuestionario consta de 20
preguntas que evallan el nivel de estrategia de
motivacién tomando en cuenta la escala tipo Likert.

« Confiabilidad: ENcuesta pioto 30 sujetos
similares en UGEL 4, logrando un Alfa de Cronbach
0.896.

Validez: Se validé a través de la aprobacion de 3 expertos.




ANEXO: Validacién de los instrumentos

FICHA DE VALIDACION DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 01

L DATOS GENERALES DEL EXPERTO
1.1 Apellidos y nombres del experto: SANDOVAL RiOS, José Elias
1.2. DNI: 16800090 Telf. Celular: 958880005 Email: josan905@yahoo.es

1.3 Grado académico: Doctor en Administracion

1.4. Profesion: Economista

1.5 Cargo que desempeifia: Docente

1.6 Universidad o Centro Laboral: Universidad César Vallejo

1. DATOS PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

2.1 Nombre del instrumento : CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL CAMBIO

2.2 Objetivo del instrumento: Conocer la opinidn sobre estrategias de motivacion

2.3 Dirigido a: Personal que labora en la UGEL N2 03 Nor Oeste de Trujillo

2.4. Autor del instrumento: Br. Davila Julca Melissa Berenice

2.5. Programa de postgrado: Maestria en Gestion Publica
Nl VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular | Bueno Muy Excelente
Ne INDICADORES CRITERIOS bueno
0-20% 21-40% 41-60% 61- 80% 81-100%

1 CLARIDAD Esta fqrmulado en lenguaje " - - 70
apropiado

2 OBJETIVIDAD Expresa una conducta - - - 80
observable

3 CONSISTENCIA Tiene base cientifica - = = 70

4 COHERENCIA E)'uste rglaclon gnt_re las - - - 70
dimensiones e indicadores.

5 Comprende aspectos de - = - 75

SUFICIENCIA cantidad y calidad

6 METODOLOGIA La est'raitegia re-spun‘dei al a - - 70
proposito del diagnostico

7 ORGANIZACION Existe estructura légica s - = 80

8 ACTUALIZACION A_dect_:ado al alcan(ce dela - - - 80
ciencia y tecnologia

9 INTENCIONALIDAD | Valora la evaluacion y & - = 80
desarrollo de capacidades
COENoscitivos.

10 | Promedio de la valoracion 75%

Opinién de Aplicabilidad:_Es procedente la aplicacion del Instrumento

<
Truiillo, 11 de junio de 2021 (

Firn;ra y sello /



VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

Titulo: Estrategias de motivacion para la gestion del cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local, Trujillo — 2021
Autor: Br. Davila Julca Melissa Berenice

Opciones de - "
" respuesta Criterios de evaluacion
1}
E _ Relacién | TN [ Rolagion | Relacion
i Indicadores Items Bl o entrela | oo s entre el |entre el item y
= E ElRE] % variable y [ al indicador y | 1a opcion de
8 3 E | §| £ 8| dimensidn | jndicadr | Slitem | respuesta
| = |#[ 7 =
5 Ed| s | niy| wo|sa|w| s wo
PL-Entiendo las problemas que esth afrantanda la empresa v comprenda el riesga d¢ no cambiar, ¥ ES ES ES
Cutl!uiuli]r ¥ PL-Ertiende las resultadas previstos de implementar un cambia en ks ampresa, X X X X
g | entiende
'_g PI-Las parsonas que han explicada los cambios que se debertan reslizar en la smpress son creibles, X x X X
d Deepta Pd -Entiendo s naturalera delimpacts del cambio que se daria, @n mi, mi trabajo y mi grupa. X x X X
necesidad de P5.-La farma n k2 que comunica [a empress sabire los cambios necesanos que realizan o han relizada, han o x X X X
carmbia astin siendo efectivas.
8 PR Yo tres en b gue s empress ha bacho con respecto @ los cambios realizsdios. X X X X
= -]
g 'g Dipuss individual | P75y partidacio de has cambios que implementi s empress x X = =
S = PE -Cren que, si asuma |os cambics implementadas o las que se implementardn en ks empress habrd ura gran X x x X
E E prohabilidad de que tengamos éxita.
= o - = " m i " X X X E
a Dipsss colective PGL-Cren que mis compaienes die equipo apoy 1l cambios implementadas o las gue Se implementaran
= H 2 [ emgres,
i=] g Deen - — X X X X
= £ . PA0-Crea que las motivaciones arganizacionales para los cambios en la empress san verdaderas y precisas.
m = arganizacional
L] ﬁ PRL-Csty motivade persanalmente para ser parte de cuslquier cambio, presente o futuro. x x X X
i rrh:r:ti';::m P12 -Expers con ansias el entomo nuesa y modificado despods de implementar los cambios. x x x x
P13 -He podido expressr mis abjedones y se han tenido en asenta x x x x
T o P14 Entiendo claramente el impacto que tendria el cambio que realice la empresa en mis comportamientos, X X X x
£y 3 4 Desempedio y procesos, hemamientas v flujo de trabajo.
S8 B D
g i ﬁ A accién PA5.-Tango el canacimiento que necesita para bener éxito misntras se implementa el cambio en k2 emgress, x x X X
ELH
d - PRG.-Tango el canacimiento que necesiba para bener deito despugs de implementar el cambio. x x X X
Opciones de - -
" respuesta Criterios de evaluacion
[
E _ 1 Relacién | RERCON | Bolagion | Relacian
g E Indicadoras Items | n entrela | oo ion| . Entreel jentre el item
= L fj wariable y 1o o | indicadar y | Ia opcien de
8 | 25| £ 8| dimensidn | indlsador | ©litem | respuesta
ol —|= R
HE EEE a| i mo|s|wo|s|
P17 -He recibido entrenamiento sdecusdo para actuar cuando alcance el éxito, cueanda ba habido cambios. x x x x
‘.:Uh_ﬂ!':“ia PAE -Cuento con los recursas  berramientas disponibles gue me syodarsn a teper &uito en ks ampresa x x x x
P19.-Gay cagaz de implementar cambios en mis comportamisntos, proossos, herramientas y flujos de trabajo s ES ES s
cuando la empresa implements nueves abjetivas
. PI0-Puedo acceder a canacimiento adicianal ¥ apoyo cuando sea neosario. x x x x
E . De.n.'mntra PIL-Puedo superar cualquier barrera para implementar el cambio n la forma en gue hago mi trabsjo x x x x
3 ¥
i o ia P22 -Tengo la capacidad de implementar las cambios en ks forma en que hago mi trabaje x x x x
e
P13 -Existen mecansmas para sostener el cambio. x x x x
P24 54 ks corsecuencis de no realizar mis nuevas actividades. X X X X
E mr;?;;m P25 Tengo una salida para proporcionar retroalimentacion sobre el cambio. x x x x
% P2GE.-Crea que mi gerents et comprametida can | mantenimiento del cambia, x X x x
© Cohersncs P27 -Crea que mis lidenes principales sodn comprometidos con @l mantenimiento del cambio. X x ES ES
institucianal X X X X




FICHA DEVALIDACION DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO02

I DATOS GENERALES DEL EXPERTO

1.1 Apellidos y nombres del experto: SANDOVAL RIOS, José Elias

1.2. DNI: 16800090

Telf. Celular:

958880005

Email: josan905@yahoo.es

1.3 Grado académico: Doctor en Administracion

1.4. Profesion: Economista

1.5 Cargo que desempeiia: Docente

1.6 Universidad o Centro Laboral: Universidad César Vallejo

Il. DATOS PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

2.1 Nombre del instrumento : CUESTIONARIO SOBRE ESTRATEGIAS DE MOTIVACION

2.2 Objetivo del instrumento: Conocer la opinidn sobre estrategias de motivacién

2.3 Dirigido a: Personal que labora en la UGEL N2 03 Nor Oeste de Trujillo

2.4. Autor del instrumento: Br. Davila Julca Melissa Berenice

2.5. Programa de postgrado: Maestria en Gestion Publica

1. VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular | Bueno Muy Excelente
Ne INDICADORES CRITERIOS bueno
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
I j L " &

1 CLARIDAD Esta fqrmu ado en lenguaje 70
apropiado

2 OBJETIVIDAD Expresa una conducta - - - 80
observable

3 CONSISTENCIA Tiene base cientifica - - - 70

4 COHERENCIA E>'(|ste rgiaC|on gntre las a = - 70
dimensiones e indicadores.

5 Comprende aspectos de - - - 75

SUECIEhUA cantidad y calidad
i | & - =

6 METODOLOGIA La est'raitegla re_spor,de»a 70
proposito del diagnostico

7 ORGANIZACION Existe estructura légica = - = 80

8 ACTUALIZACION Adecgado al alcan‘ce dela - - - 80
ciencia y tecnologia

9 INTENCIONALIDAD | Valora la evaluacion y g s i 80
desarrollo de capacidades
COgnoscitivos.

10 | Promedio de la valoracién 75%

Opinién de Aplicabilidad:_Es procedente la aplicacion del Instrumento P
N

Trujillo, 11 de junio de 2021

—

N
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

Titulo: Estrategias de motivacion para la gestion del cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local, Trujillo — 2021
Autor: Br. Davila Julca Melissa Berenice

]
" ] respuasta Criterios de evaluacion
E Indicadar . g 2 dRelacion entre| Ralacion entra| Relacion entre| Relacion entre el
& E EMRCICN e 12 £ I g 5la variable y |3|la dimensicn y| el indicador y | item y la opcian
- o B b TE, d dimensidn el indicador el item de respuesta
8 K=} m H 1
Ep HE g-ﬂ =5 & NO b1 MO b1 MO sl HO
P1- Havy confiansa anfrie companeras para salickar syuda o expaner sus ssunkes persoaales X o hid h
Confianza
a relacionss P1- Se mide si predomina el individualisme en la dindmica de las relacianss interpersonales de
5 interpersonale cardcter farmal.
g 5
= § P3.-Cxiste apoyo entre b personas por solucionar problemas gue sfectan el trabajo.
= Apoyo
g| £
=4 g Relsciones P -Las refaciones Ishorabes praventan tendencia hacia un bajo nivel de satisfaccion en el apoga.
E lsborales
m Colaboracion PE.- Existe colaboracion  mutua entre los empleadas  para contribuir con las propdsias de la
g muius BT s,
PE.- Cxiste correladian entre ef estilo de liderazgo v | forma como las persenas partidpan en las
§ Participacidn dersiones di |y empress
= 5 =M procasas P7.- Existe participaciin en procesas de la gestion da, calidad tatal, mejoramiento continuo,
E g de la gesticn empoderamisnts entra ctras, pars progicae mejores niveles de partidpadan de los
ﬂ % ernpleadas.
E PE-Se evidenda el nhvel de participacidn en el process de dedsones basada en datos, tenende
% Mivel d= en cuenta el dmbito de trabajo individual o del cargo, asi como en grupo en asuntas reladanadoes
ﬂ er?d 'ﬂ-c-”_l con la tarea v los ohjetives de drea,
a particps PO~ Los trabajadares desoubren gue na san consultadas anticipadamente par los directivos X X X il
§ cuanda tarman decisiones gue afectan su trabajo.
e Eifuaciones PA0- Se abservan situaciones contradictodas can las estilos de lideraggo percibidos,
confradiciona incohersnca. X it i b
5
" ] respussta Criterios de evaluacion
. Indicadar . §§ 2 gRelacion entre Relacion entre| Ralacion entre| Relacion entre 21
‘B E N = = § ilavariable y la|la dimensian y| el indicador y | item y la opeion
- ol B F‘ TE, o dimension el indicador el item de respuesta
=} =] m =
SRR '§'E =9 & NO | NO 5 NO sl HNO
E P11 -Consdero que la empresa se preocupas por que ka calidad v su personal puedan enfrentar o o X i
:ﬂ Acciones los eambias en las necesidades de la sodedad v econdmica,
. concretas P1Z.-Ha habido acdones concretas en la mejora de competendas, recursas y sabne tods
E prganizacitn y capacita
3 Pl'Ul'ﬂ_l-lEUE el P13-Se promueve el trabajo en equipo ¥ opinaria que se prefiere o los equipas antes que los X X X X
o frabajo en directives,
.= Squip
%’ PAd La ernpresa evalia v considera la satisfancion de sus emplead os, clima laboral. o o X i
LIE.I Evaluacion P15 -Estoy de acuerde que el sguipa une y el mérite personal haes competic negativamente @n la
empresa v al final el trabesgo ¢ los kgros son de todes.




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 1

L DATOS GENERALES DEL EXPERTO

1.1 Apallides v nombres del egperta: CASTILLO CONTRERAS GENARS ANTORN LY
1.2 DME- 42510042 Tel. Celular: +51 914 72B 103 Cmail: gcastillo@uct.edu.pe

1.3 Grado académica: MAEETRO EN CIENCIAS SOCIALES KMEMCHION: ADMIMISTRACIOM ¥ GESTHIN
DEL DESARROLLO HUKAMD

1.4, Profesitn: LICEMCIADS EN PEICOLOGIA

1.5 Cargo gue desempedia: DOCENTE DE INVESTIGACION
1.6 Universidad o Centra Labaral: LT —PERU

Il. DATOS PARA VALID DEL INSTRURENTO

2.1 Hambre del instrurnanta: cuestionaria: CUESTIOMARIO NIVEL DE GESTION DE CARMBIO.

2.2 Dbjetive del instrumenta: Conccer @ nivel de gestidn de cambia gue labora en la WGEL 03, Nar
Deste Trujillo La Libertad 3021

2.3 Dirigido a: Personal de la LGEL 03, Mor Qeste Trojillo La Libertad 2021

2.4, fustier del instrumenta: Br. Ddwila bulca Melissa Berenice

2.5, Programa de pestprado: Maestria en Gesticn Publica

. VALIDACION DEL INSTRUMENTO

— — [T Teguar | Deenc iy Ausan | Larerie

L g WDICADORLS CEMIRCS T I TR I e

] CLARIDAD Esla for il ads im Winguam N N N N 5%
apropiada

] GRIETIVIBAD Enpruii uni cosducta . . - - GRS
chsirvaiie

] COMNSETER{IA Trarve barka canlilcs . . - - qESE

4 COHERERE Entihi ridascin anlre lis - - - - gEas
dirmnsbonas o mdcadonas

E] SLIFICIEN L i i redhe et die . . - - GRS
cantidad y caldad

B AETODOLOG S La walr i%egia reszende @ - - - - gEag
prasdsio dal dia gediatics

7 GEAANIZACIGN Exbilie mslraclusa lGpca . . - - OEaE

d ACTUALZACION Aducuado al alcanow de Ta cancla | - N N N 5%
i Rk

[] TTENCIDRALIDAD | walera b evaluacits v dearolo . . - - GRS
dw capacidades cognescitivas

10 | Promedio de la valoracian 5%

Opinitn de Aplicabilidad: Apligue ef instrimento

Trujille, 07 de junia del 2021

Firma v sedla



VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

Titulo: Estrategias de motivacion para la gestion del cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local, Trujillo — 2021
Autor: Br. Davila Julca Melissa Berenice

Opciones de - -
. respuesta Criterios de evaluacion
1}
E _ Retucién | o2l | gejacion | Relacion
8 E Indicadoras Items £ o entrela :IiE:ensi:n entre el |entre el item y
= i Els % wariable y I G| indigador | 1a opgien de
= B 2| 5| £ 8| dimensidn | indiocdor | St | respuesta
il E|lglE g
| = |37 2
Hl= s | N no|a|m | s| m
PL-Ertiendo las problemes gue estd afrantanda la empresa v comprenda el riesgo g2 no cambiar, ® X X X
= .
3 k| CIJtI!'\lIUIIjI' ¥ P2 -Entiendo las resultados previstos de imolementar un cambia en s smpresa. x x X X
5 | entiende
E é g P3.-Las personas que han explicado |os cambios que se deberian reslizar en la empresa son creibles, X X X X
g % d Bevpta Pd-Erthendo fa naturalezs del impacta del cambio gue e dara, @n mi, mi trabajo v mi grupa. ES ES ES ES
g 2 "
L= necesidad de PE_-La farma en ks que comunica la empress sabire les cambios necessrios que realizan o ban realizado, han o x x x X
carmbia astidn siendo efectivas,
8 PE-¥o rea en o gue ks empress ha badhe con respecto 3 los cambios realissdos. x x X X
= K]
i sy, el PTGy partidario de las cambios gue implementa |3 empress. x x x x
Dieesmgy inelivichuial
]
5 = PE.-Cren que, si asuma los cambios implementados o los que se implementardn en k emaress habrd una gran ES ES ES ES
E b probabilidad de que bengames éxita,
ki o : o ) % 7 -
E:l T PO -Cren que mis compafieres de equipo apoyarian los cambics implementadas o las gue se implementaran X X X X
= H o i empres,
2 H Dezso N — Y X Y X
= = . PAD-Crea que las motivaciones arganizacianales para los cambios en la empress son verdaderas y pracisas.
m = arganizacional
5] 'g Pi1-Estoy motivade persanalmente para ser parte de cusbguier cambio, presente o futuro. x x x x
i r:::_::m P12 -Espero con ansias el entomo nuewa y modificado despoés de implementar los cambias. = X = X
P13 He podido expressr mis abjedanes y se han tenido en coenta x X x X
u o P4 Entiendo daraments e impacto que bendria el cambio que realics kb empresa en mis comportamientos,
FEEF F—— . - X x X X
Eud 4 Dessmpefio y procesos, hermamientas v flujo de trabajo.
B E % E seritn PAS -Tengn el conacimisnto que necesito para bener Sxitn mientras se implementa el cambio en ks empress. X X X X
i
e - PG -Tengn el conacimisntn que necesito para tener &xitn despuds de implementar el cambio. x x x x
Opciones de - -
" respuesta Criterios de evaluacion
[
E ) 5 Relacitn | RE2C0N [ Rofagion | Relacion
- E Indicadores Items gy entrela | oo ion| . Entre el fentre el item y
= L % wariable y I ol indicador y | la opcion de
B8 | 25| £ g dimensién | indlosor | ©litem | respuesta
1 I I NS
=5 alr a| 8 ol [ 14] sl WO 5l MO
PA7 He recibide entrenamisnto sdecusdo para actuar cuanda alcance el éxite, cuanda ha habido cambios. x x x x
‘.:Dh.ﬂ'!'."fiﬂ' PAE Cusento con los recursas ¢ berramientas disponibles gue me syodaran 3 tener dito on ba empresa x x x x
PA9.-Bay cagar dis implementar camibiios en mis comportamientos, proossos, herramisntas y flujos de trabaga ES ES ES ES
cuando ks empress implementa nueves abjetivs
. PI0Pusdo acceder a canacimiento adickanal y apoyo ouando sea necssario. x x x x
E . DE."."“H"‘ PIL-Puedo superar cualquier barrera para implementar ¢ cambio @n la Forma én gue haga mi trabajo x x x x
3 ¥
i oy ia P2Z -Tengo la capacidad de implementar las cambios en ka forma en que hago mi trabaje x x x x
e
PI% Faisten mecansmas pars sostener el cambio. x x x x
P14 -5 las corsecuencias de no realizar mis nueves actividades, X X X X
Coherenca con = N . . - X b4 X X
E ko realidad P25 Tengo una salida para proporcionar retroalimentacion sobre el cambio.
.E P2G-Crea que mi gerents etd comprametido con @) mantenimiento del cambia, X x X X
=4 Colersnds P37 Creo que mis liderss pales putdn ramprometidos con e mantenimiento del cambio. ES x X ES
institucional X X X X




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL IMSTRUMENTO 2

L DATOS GENERALES DEL EXPERTO

1.1 Apallides v nambres del experta: CASTILLD CONTRERAS GENARS ANTOMNLA
1.2 DME 42900042 Tel. Celulsr: +51 914 T2E 108 Email: gcastillo@uct. sdu pe

1.3 Grada académica: MAESTRO EN CIENCLAS SOCIALES MENCION: ADMINIS TRACHOM ¥ GESTION
DEL DEEARFROLLO HUKLAMD

1.4, Profesion: LICENCIADS EW PEICOLOGIA

1.5 Cargo gue desempedia: DOCEWTE DE IHVESTIGACION
1.6 Universidad o Centro Labaral: LT — PERL

. DATOS PaRa VaLID DEL INSTRUNENTO

2.1 Hambre del instrurmenta: cuestionaria: CUESTIONARIO SOBRE NIVEL DE MOTIVACION

2.2 Dbjetien dil instrumenta: Conocer @l nivel de motivacion que labora en la DGEL 03, Mar Oestie
Trujille La Libertad 3021

2.3 Dirigido a: Personal de la UGEL 03. Mor Oeste Trujilks La Libertad 2021

2.4, furbor del instrurmento: Br. Ddwila bulca Melisss Berenice

2.5, Programa de poatgrado: Maestria en Gesticn Pablica

M. VALIDACION DEL INSTRUMENTO

— — [T T Tiegular | Doenc FALy Gu=A0 | ek nis

P FOKADORLS CEIMIRIDR — — —_— — —_

1 CLARIDAD Exta Sor rrvad ade a1 Hn gusp . . . . e
aprapiada

] GEIETIVIBAD Enprasi Uind eassduita . - . - G55,
Sl AL

E] CONSETE RO T baia canlilecs . . . - S

4 COHERERE Enrilie fid @san anlre la - - - - O5E
dirmandbones a ndcidooes

E SLIFICIENCLA o e ek dspecton de . - . - e
cantidad p caldad

[ AAETODOLEE & L anlr ifuggia reiissnde & - - - - oREL
progzao &bl dud gl

) GEAANIZAC H Enrili ealratiusa |apca . - . - G55,

E ACTUALEACION Aedacuadn al alkeance di |6 cencia - - - - =1
iy S g

[] TTENCIDNALIDAD | walors 16 evaluacits y dedarrolo . - . - P
i i paocid adik cograscilivag

10 | Promedio de la valoracian L
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

Titulo: Estrategias de motivacion para la gestion del cambio en la Unidad de Gestidn Educativa Local, Trujillo — 2021
Autor: Br. Davila Julca Melissa Berenice

o | 2 respuesia Criterios de evaluacion
E Indicadar . g § 4 dRelacion entre{ Relacion entre | Relacion entre| Relacion entre el
5 E N s = E 3|la variable y la(la dimension y| el indicador y | itemn y la opcion
Ed ] B g = H dimension | elindicador elitem de respuesta
& 5 = [m g |
20T A B[S 5l NO 5l HO 5l NO 5l NO
PL.- Hay confianza antre compafieras para solidtar syoda o exponer sus ssuntes persenales.
Confisnza
o relaciones P2 - Se mids si predoming el individualisrmo @n la dinamics de la relacianes inbarpersonales de X x X i
i caracter farmal.
% terpersonale
- 5
a
= 5 P3.-Existe apoyo entre ks personas por salucionar problemas gue afectan el trabajo. X X X X
3|8 Agayo
]
£ g Relaciones P -Las refaciones lahorakes prasentan tendencia hacia un baja nivel de satisfaccion en el apoya. X X X X
E lsborales
w Colaboracian PS - Existe colaboracion  mubua entre los empleados para contribuir can las propasios de la X x il x
g muius [Saila i
P~ Existe correladdn entre e estile da Iderazgo v la forma como b personas partidpan en las
§ Participacion dackiones de la ermprasa
= _5 en FH'DEEEF!S P7.- Existee participacian en procesos de la gestidn de, calidad tatal, mejoramientn continuo, X x X x
E 'E dela geshion ermpoderamienta entre ofras, para progicar mejores niveles de participacon de |os
o E empleadas
E PE -Se evidenda el nivel de participacian @n &l process de dedsiones basada en dakos, teniendn X x X i
.g _ en cuenta el dmbita de trabajo individual o del cargo, asi camo en grupo en ssuntas reladonades
Mivel de . L L
ﬁ paricipacion con la tares ¥ |os chjetives de draa,
=] PE.- Los trabajadores desoubren gue na san consultados anticpadamente por los directivas
'Q cuando toman decisiones gue afectan su trabajo.
L atuaaan. PA0 - Se abservan situaciones contradictorias con las estilos de liderazgo percibidos, N .
contradicionia incoherencia. X X i X
s
o ] respuesta Criterios de evaluacion
E Indicadon It 1 g ; & gRelacion entre| Ralacion entre| Relacion enire| Relacion enira el
& E N o= & E Hla variable v 1a[la dimensian y| el indicador y | item y la opeion
- o B g = § dimension el indicador el item de respuesta
8 G le lm s
=04 58| sl NO ] NO | NO &l HO
E P11 -Considero que la eampresa se preoopas por que [2 calidad ¢ su personal poedan enfrentar
:ﬂ Acciones lizs earmbiios en las necesidades de la sociedad y econdmica.
ik concretss P12 -Ha habido aociones cancretas en la mejors de competentas, recursas y sobre tada
g Drganizacion y capacitadin.
F PI'DI'I'I_IJE‘UE el P13 S promueye el trabajo en equipo y opinaria gue se prefiere a los equipas antes que las X X X X
o frabajo en directives.
u Equips
E’ Pid -La emprasa evalia y considers b satisfarcion de sus empleados, clima laboral.
I.Iﬁ.l Evaluzcidn PIS-Estoy de acuerde que el aguipo uney el mérite persanal haes competir negativameante @n la
empresa y al final o trabejo y los lagros son de tedes.




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 1

L DATOS GENERALES DEL EXPERTD

1.1 Apsllides v nambres del experto: MOETACERD CABDE. MELWVA TEQDOLIND®

1.2, DM 17a38386  Telf. Calular: - +51 SH3I255268 Cmail: Mmostasce 12 @ hatmail.cam

1.3 Grada académica: MAGISTER EN PLANEACION CSTRATEGICA, CSPECIALIZACION CM FIMANZAS
CORPORATIVAS

1.4, Profesicn: LICENCIADD EN ADMINSSTRAT M

1.5 Cargo gue desempedia: SUPERVISOR Z0MAL DE CREDITOS DE LA CARS TRUBILLD

L& Universidad o Centra Labaral: CAls TRUNLLO - LIBA

L. DATOS PARA VALIDACIGN DEL INSTRUMENTO

2.1 Nambre del instrumeanta: CUESTIONARIO MIVEL DE GESTION DE CAMEBID.

2.2 Objetive del instrumenta: Conccer @ nivel de gestidn de cambia del personal que labora en la

UGEL 03, MNor (este Trujillo La Libertad 2021

2.3 Dirigido a: Personal de la UGEL 03, Mor Oeste Trujilks La Libertad 2021

2.4, Butor del instromenta: Be. Ddgita bulca Belisss Berenice

2.5, Programa de postgrado: Maestria en Gestitn Pablica

10l. WALIDACHIN DEL BNSTRURAENTO
[T Hegular | Desno iy b Lrplenis
v INDICADORES CRITIAEOS

- (1 Bl I ] F [ | W11 |

1 | CFLARIDAD Eila Bor irval ads i banudap - - - a0 -
apropiado

K] GEIETIVIBAD Enpiasi Ling cosducla - . . 830 -
chairvaiie

E] CONSETERNCLE Thni biria cantilca - . . 820 -

E EOHERERL Entile réd @con antre lis - - - a0 -
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] SLFICIENELA Comprends dspecton de - . . #30 -
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-] SAETODALAE LA L aslritig e ressssnde @ - - - an -
prdndeia o Sl dud pestglnls:

v M AMIZAL I Enrilie evlraluna logpca - . . 820 -

d ACTUALIFACKYN Aedacuado al akeance de & . . . #30 -
e T

] BTENCIORELIDAD | Walors l& evaluacios y desamrols | - . . a0 -
d capicididind copnascilraos

10 | Promedio de la valoracidn Bl
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Titulo: Estrategias de motivacion para la gestion del cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local, Trujillo — 2021

VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

Autor: Br. Davila Julca Melissa Berenice

Opciones de - .
" respuesta Criterios de evaluacion
% g 1 Relacion " .
] ) . Relacicn | © e Relacion Relacion
g E Indicadores ltems Al g entre ka ansian entre el [entre el item y
= 3 5|82 |variabteyr "G | indicador y | 12 opaien de
h:] . ) <
8 j E | 5| E 4| dimensidn | jp :Ijlcadur el item respuesta
==z &
3(E| |:Ed ns
Z|S ale 5| 8 ol NO 8l NO 5l NO
P -Entiendo los problemas gue esth afrontanda la empresa y comprenda el riesgo de no cambiar. Y x X X
g .
z C”t'!“"‘l'J' v PL-Entiendo las resultadas previstos de imglementar un cambia en ks empresa. X X X X
g | entiende
!i _g P3-Las personas que han explicado los cambias que se deberian realizar en la empresa son oneibles. X x X X
% i Beepta Pd.-Entiendo [a naturslesa delimpacta del cambio que se dada, en mi, mi trabajo ymi gropa. x x x X
- necesidad de P5.-La farma en s que comunica la empress sabire les cambios necesstias que realizan o ban realizada, han o X X X X
cambia astiin siendo ehectivas.
3 PE.-Yoa ren en b que 2 empresa ha becho con respecto o los camibios realizados, x X x x
= 2
g i_ PTGy partidario de las cambios gue implements s empress. x X x X
]
S = PE-Creap que, si asuma los cambios implementadas o los que se implementardn en ks empress habrd una gran X X X X
E 3 probabilidad de que tengamos éxita,
]
7 - i af Gark i i i X X X X
4 D colctive PO -Crap que mis compaferss de squipo apoyanian los cambios implementadas o las gue se implementaran
4 i a0 ks empress
g H Desen N . = X = X
= £ . PAQL-Cres que las motivaciones arganizacianabes para los cambios en la emprasa son verdaderas y precisas.
m E] arganitacional
u
] 'g P11 -Estoy motiveds peraonalments para ser parte de cuglguier cumbio, pressnte o futuro. x X x X
j .P:.::‘;m P2 -Espeare con ansias el entomo nuesa y modificado despods de implementar los cambios. x X x X
P13 e podido expressr mis abjedanes y se han tenido en cuenta S X S X
Lagd P14 -Entiendo claramente ef impacto que tandria el cambio que realios la empress en mis comportamientos, X X ® ¥
c2a9 . proteses, hemamienta v Flujo de trabajo.
sS85 H Desempedio - . — - - e e e e
En § o acitn PAS-Tengo el canacimiento qus necesita para tener dito mientras se implementa o cambio @n ks empress,
ELH
e -7 PAG -Tengn el panacimisnts gque necesits para tener éxitn después de implementar el cambio. x X x x
Opciones de . .
- respuesta Criterios de evaluacion
@ Fel=mo
E ) 5 Relacién En:‘:fa“ Relacion Relacion
g E Indicadores Iterns El 4 entrela | o sion entre el [entre el item
= B S| B2 |varistley 1o U " indicador v | Ia opion de
B i 2| 2| E 8| dimensidn| indlcador | ®litem | respuesta
=gl = ||z %
HIE] EEE s | 5|5 me|s|ne| |
PA7-He recibide entrenamiento adecuado pars actusr cusnda alcance e éxite, cuande ha habido cambios. X x X x
Coherencia P18 -Cuento com los recursas v herramientas disponibles que me syudarsn a tener éxdita en la empresa X X X X
P19.-Say capar de implementar cambios en mis comportamientos, procesos, herramientas y flujos de trabajo X x = x
cuando ks empresa implementa nuesos abjetivas
i PI0.-Pueds acceder 3 canacimiento adicinal y apoyo tuands ses necesario. x x x x
} - Demuestra P21 Puedo superar cuslquies barrers para imglernentar el cambio en la forma en gue hago mi trabsio x x X x
3 . P22 Tengo la capacitiad de implementar las cambics en ks farma en que hago mi trabajs x ES x ES
P23 -Existen mecanismas pars sastener of cambio. X x X x
P24.-Sé las cansecuencias e no realizar mis nuevas actividades. x x X x
E E‘“':_’:::‘._;;"" P25 Tenga una salida para preporcicaar retroalimentaciéa sobre o cambio. x kS x kS
£ P26 -Creea qua mi garente astd comprarmetiss con el manteniriento del cambio. x kS x kS
e P P27-Creo que mis lideres principales susdn comprometidos can el mantenimiento del cambio. 3 E S i
institucional x x x x




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL 1M STRUMENTO 2

1. DATOS GENERALES DEL EXPERTO

1.1 Apsllides v nambres del experta: MOSTACERD CABDE. MELVA TEQDOLIMD:

1.2, DM 17938386 Telf. Celular: @ +51 SE325536E  Email- Mmastacs12E hatmail.cam

1.3 Grada academica: MAGISTER EN PLANEACION CSTRATEGICA, ESPECIALIZACION EM FINANZAS
CORPORATIVAS

1.4, Profesion: LICENCIADD EN ADMINETRATCHON

1.5 Cargo que desempedia: SUPERVISOR 20MAL DE CREDITOS DE LA CARS TRUNLLO

1.6 Universidad o Centra Labaral: CAM TRUNLLO - LIMA

. DATOS PARS VALIDACION DEL INSTRUMENTO

2.1 Hambrre del instrumenta © CUESTIONARID SOBRE MIVEL DE ROTIVACION

2.2 Ohjetive del instrumenta: Canccer @l nivel de mativacion del personal gue labara en la UGEL
03 Mar Qeste Trujilks La Libertad 2021
2.3 Dirigido a: Personal de la WGEL 03. Mar Qeste Trujillo La Libertad 2021

2.4, Auter del instrumenta: Br. Ddvila hulca Melista Berenice

2.5, Programi de postgrado: Maestria en Gestitn Poblica

VL WALIDACKON DEL BNSTRUBGENTO
== GO Tusan Wiy Gakrea | LcHBris
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[ AETODOLOE LA La walritiegia resoende @ - - - a0 -
profiano Sl dud grelald

4 Ol AMIEAL iSE Enrite walradiusa lagca - - - Al -

E] ACTUALZACKIN Adacuado al aleance de la - - - A0 -
isreia y Mcnokogia

g EITENCIDRALIDAD | walers 18 wealuacion y desarolo | - . B #D ~
i i padid i opresiilivas
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

Titulo: Estrategias de motivacion para la gestion del cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local, Trujillo — 2021
Autor: Br. Ddvila Julca Melissa Berenice
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Anexo: instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO 01

Instrucciones: Sr. Trabajador el presente cuestionario tiene por finalidad conocer
su opinién sobre la UGEL N° 03 NOR OESTE TRUJILLO LA LIBERTAD 2021.
Las respuestas de este instrumento sirven Unicamente para la investigacion y
seran totalmente confidenciales, agradezco por anticipado su colaboracion y
honestidad al responder, marque solo una alternativa segun considere
conveniente.

Muy en desacuerdo En Desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo
1 2 3 4 5
TEMS ITesFuelstals
D1. Concienciade lanecesidad del cambio.
1.- | ¢Entiendo los problemas que esté afrontando la empresay comprendo el riesgo de no cambiar? 1121345
2.- | éEntiendo los resultados previstos de implementar un cambio enla empresa? 1123 4|5
3. | ¢Las personas que hanexplicado los cambios que se deberian realizaren la empresa son creibles? 1123 4|5
4.- | éEntiendo la naturaleza del impacto del cambio que se daria, en mi, mitrabajoy mi grupo. 1121345
5.- | éLa forma en la que comunica laempresa sobre los cambios necesarios que realizan o hanrealizado,han | 1 [ 2 3| 4| 5
0 estan sienda efectivas? _
D2. Deseo delanecesidad del cam bio
6.- | ¢Yocreoenloquelaempresahahechocon respecto aloscambios realizados? 112]13]4]5
7.- | éSoy partidario de los cambios que implementa la empresa? 1123 4|5
g.- | ¢Creoque, si asumolos cambiosimplementados o los que se implementaran en laempresa habra una 1123 4|5
oran nrohabhilidad de aue tensamaos éxita?
9. | ¢Creo que mis compafieros de equipo apoyarian los cambios implementados o los que seimplementaran [ 1| 2| 3] 4] 5
enla emnresa?
10 . o - - ieacd 112|345
éCreo que las motivaciones organizacionales para los cambios enla empresa sonverdaderasy precisas?
11| ;Estoy motivado personalmente para ser parte de cualquier cambio, presente o futuro? 112]3]4]5
12| éEspero con ansias el entorno nuevo y modificado después de implementar los cambios? 1121345
13| éHe podido expresar mis objeciones y se hantenido encuenta? 112345
D3. Conocimiento delanecesidad del cambio?
14| ¢Entiendo claramente el impacto que tendria el cambio que realice la empresa enmis comportamientos, | 1 | 2| 3| 4] 5
- nracocnc horamiontacvu fliiinde trahain?
15 ¢Tengo el conocimiento que necesito para tener éxito mientras se implementa el cambioen laempresa? | 1 [ 2| 3| 4] 5
16 ¢Tengo el conocimiento que necesito para tener éxito después de implementar el cambio? 1{z]3|4>5
17 | ¢éHe recibido entrenamiento adecuado para actuarcuando alcance el éxito, cuando ha habido cambios? | 1 [ 2] 3| 4| 5
18 éCuento con losrecursos y herramientas disponibles que me ayudaran a tener éxito en laempresa? 1213 4]>
19 | ¢Soy capaz de implementar cambios en mis comportamientos, procesos, herramientas y flujosdetrabajo | 1 [ 2| 3| 4| 5
ol cuandolaemnreca implementa nuevas ghietivag?
D4. Habilidad
20 ¢Puedo acceder a conocimiento adicional y apoyo cuando sea necesario? 112345
21 | ¢Puedo superarcualquier barrera paraimplementarel cambio en la forma en que hago mitrabajo? 112|13|4]5
e ¢Tengo la capacidad de implementar los cambios en la forma en que hago mitrabajo? 112]314]>5
23 [ ¢Existen mecanismos para sostener el cambio? 112345
D5. Refuerzo
241 iSé las consecuencias de norealizar mis nuevas actividades? 1121345
25| :Tengo una salida para proporcionar retroalimentacion sobre el cambio? 1(2]3]4]>5
26 [ ¢Creo que mi gerente estd comprometido con el mantenimiento del cambio? 112|345
27 | ¢Creo que mis lideres principales estdn comprometidos con el mantenimiento del cambio? 11213]|4]|5
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Anexo: instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO 02

Instrucciones: Sr. Trabajador el presente cuestionario tiene por finalidad conocer
su opinion sobre la UGEL N° 03 NOR OESTE TRUJILLO LA LIBERTAD 2021.
Las respuestas de este instrumento sirven Unicamente para la investigacion y
seran totalmente confidenciales, agradezco por anticipado su colaboracion y
honestidad al responder, marque solo una alternativa segun considere
conveniente.

Totalmente en desacuerdo
En Desacuerdo
Parcialmente de acuerdo
De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

AIWIN[(F|O

iTEMS IReslpuelstasI

D1. Motivacion al talento

1.- | éHayconfianza entre compafieros para solicitar ayuda y/o exponersus asuntos personales? (1 [2 (3[4 |5

éSe mide si predomina el individualismo en la dindmica de las relacionesinterpersonales de
caracter formal?

3.- | éExiste apoyo entre las personas porsolucionar problemas que afectan el trabajo? 112 1(31]4 |5

4.- | iLas relaciones laborales presentantendendia hacia unbajo nivel de satisfaccionen el apoyo? |1 |2 [3 |4 |5

5 _ | ¢Existe colaboracion mutua entre los empleados paracontribuircon los propositosdela |1 |2 (3|4 |5
emnroca?

D2. Factores de motivacion

6.- | ¢Existe correlacién entre el estilo de liderazgo y la forma como las personas participa en las 112 131als

decicinnec de la emnreca?

¢Existe participacion en procesos de la gestion de, calidad total, mejoramiento continuo,
empoderamiento entre otras, para propiciar mejores nivelesde participacién de los empleados?

éSe evidencia el nivel de participacion en el proceso de decisiones basado en datos, teniendo en
8.- | cuenta el ambito de trabajo individual o del cargo, asi como en grupo en asuntos relacionados |1 |2 [3 |4 |5
con la tarea ylos objetivos de area?

éLos trabajadores descubren que no son consultados anticipadamente por | os directivos cuando
toman decisiones que afectan su trabajo?

10. | ¢Se observan situaciones contradictoriascon los estilos de liderazgo percibidos, incoherencia. [1 [2 (3[4 [5

D3. Estrategias de motivacion

11. | ¢Considero que la empresa se preocupa por que la calidad y su personal puedan enfrentar los
- | cambios en las necesidades de la sociedad yecondmica yecondémica?

12. | éHa habido acciones concretas en la mejora de competencias, recursos y sobre todo | 1 [ 2 (3|4 |5

AvroanizaciAn vicanacitaciAnd

13. | éSe promueve el trabajo en equipo y opinaria que se prefiere a los e quipos antes que los

- |directivos? 12343
14. | éLa empresa evalla y considera la satisfaccién de sus empleados, clima laboral? 112131415
15. | ¢Estoy de acuerdo que el equipo une y el mérito personal hace competir negativamente en la 11213lals

- |empresa yal final el trabajo ylos logros son de todos?

CIAS POR PARTICIPAR
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Anexo: ficha técnica del instrumento cuestionario gestion de cambio
Nombre del instrumento: Test ADKAR
Autor original: Br. Davila Julca, Melissa Berenice (2021) Trujillo Perud
Adaptacion: Hiatt (2006) USA
Administracion: Individual
Duracion: 20 min.

Usuarios: Personal de la UGEL 03 Trujillo Nor Oeste

N o o A N

Puntuacion y escala de calificacion de items

Muy en En Desacuerdo| Indiferente De acuerdo |Muy de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

Puntuacion y escala de calificacién de dimensiones

Dimensiones items Rango Escala
Conci_encia de la necesidad del 5 5.95 Inicio
cambio. 0-40%
Progreso
Deseo de la necesidad del cambio 8 8-40 +40-60%
— . Logro
Conoqmlento de la necesidad del 6 6-30 +60-80%
cambio Destacado
Habilidad 4 4-20 +80%
Refuerzo 5 5-25

8. Puntuacion y escala de calificacién de variables

Dimensiones items Rango Escala

Inicio: 0-40%
Progreso: +40-60%
Logro: +60-80%
Destacado: +80%

5 28 28-140




Anexo: validacién en confiabilidad de instrumento cuestionario gestion de

cambio

La presente validacion se llevd a cabo mediante una encuesta piloto en 10
trabajadores administrativos de la UGEL 04 Trujillo Sur Este
Los resultados fueron procesados para determinar el coeficiente Alfa de Cronbach de
los resultados de las preguntas se procesaron en el software Estadistico SPSSV. 22.
Y se detallan en la siguiente tabla.
Tabla.
Resultados de procesamiento de 10 encuestas para determinar la confiabilidad de

las preguntas mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos
0,869 15

Dado que el coeficiente hallado es 0.813 > 0.8 se concluye que el test y las preguntas

son altamente confiable.

Correlacio i ol .
) n total de Cronbach si
ltems el elemento
elementos se ha
corregida L
suprimido
Hay confianza entre compafieros para solicitar ayuda y/o exponer sus 498 892
asuntos personales. ' '
Se mide si predomina el individualismo en la dinamica de las relaciones
; . ,454 ,894
interpersonales de caracter formal.
Existe apoyo entre las personas por solucionar problemas que afectan
. ,553 ,890
el trabajo.
Las relaciones laborales presentan tendencia hacia un bajo nivel de 665 586
satisfaccion en el apoyo. ' '
Existe colaboracién mutua entre los empleados para contribuir 742 882
con los propositos de la empresa. ' '
Existe correlacion entre el estilo de liderazgo y la forma como las 366 896
personas participa en las decisiones de la empresa. ' '
Existe participacién en procesos de la gestion de, calidad total,
mejoramiento continuo, empoderamiento entre otras, para propiciar , 765 ,880
mejores niveles de participacién de los empleados.
Se evidencia el nivel de participacion en el proceso de decisiones
basado en datos, teniendo en cuenta el ambito de trabajo individual o 651 886
del cargo, asi como en grupo en asuntos relacionados con la tarea y los ' '
objetivos de area.
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Alfa de

Corrlzee Cronbach si
items ntotalde 1 . o jamento
elementos
corregida E3 LK)
suprimido
Los trabajadores descubren que no son consultados anticipadamente 373 897
por los directivos cuando toman decisiones que afectan su trabajo. ' ’
Se observan situaciones contradictorias con los estilos de liderazgo
L . ) , 743 ,882
percibidos, incoherencia
Considero que la empresa se preocupa por que la calidad y su personal
puedan enfrentar los cambios en las necesidades de la sociedad y , 796 ,879
econémica
Ha habido acciones concretas en la mejora de competencias, recursos 306 899
y sobre todo organizacién y capacitacion ' '
Se promueve el trabajo en equipo Yy opinaria que se prefiere a los 488 5893
equipos antes que los directivos ' '
La empresa evalla y considera la satisfaccion de sus empleados, clima
,535 ,891
laboral
Estoy de acuerdo que el equipo une y el mérito personal hace competir
negativamente en la empresa y al final el trabajo y los logros son de ,640 ,886

todos
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Anexo: base de datos del software spss

Estadisticas de total de elemento
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Nombre | Tipo | A |Ds...| Etiquata |Va|ums |F'sr... |C Alineacian Madida
1 WARDOODT Murnérico B 0 Hay confianza entre compafieros para solicitar ayuda wio exponer sus gsuntos pe.. (1, TD .. Min.. & &= Cenrady Al Crinal ™ Entrada
2 WaRDOOn Murndtico B 0O Semide =ipredoming el indiidualizmo en la dingmica de las relaciones interpers.. (1, TD . Min.. & = Centradn all rinal ™ Entrada
WARDOODE  Murérico 8 0 Existe apoyo enfee las personas por salucionar problemas que afectan el trabajo. (1,70 Nin. B = Centrado of] Orcinal “w Entrata
WARDOOD4  Murérico B 0 Lasrel laboralas i hack un bajo neel de satisfacel (1,10 Min. & = Centraco gl Ordinal “ Entrata
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1 WARDOODTT Murérico 8 0 Considern gue la ernpresa s preacupa por que s calidad v su personal guedan e (1,70 Hin. & = Centrado ] Oriinal “ Entrata
12 VARDODT2  Mumérico B 0 Hahatido acciones concralas en la mejora de compelencias, eowsos y sobral . (1,70 Min. 6 = Centrado il Orenal “ Entraga
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16
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20
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Anexo: ficha técnica del instrumento

Cuestionario de estrategia motivacional

Fichatécnica del instrumento: Cuestionario de Estrategia Motivacional

Nombre del instrumento: Cuestionario de Estrategia Motivacional
Autor original: : Br. Davila Julca, Melissa Berenice (2021), Truijillo - Peru
Adaptacion: (Moody, 2006)

Administracion: Individual

Duracion: 20 min.

Usuarios: Personal de la UGEL 03 Truijillo Nor Oeste

N o g kbR

Puntuacion y escala de calificacion de items

Totalmente en Parcialmente de Totalmente de
En Desacuerdo De Acuerdo
desacuerdo acuerdo Acuerdo
0 1 2 3 4

Puntuacion y escala de calificacién de dimensiones

Dimensiones items Rango Escala
Motivacion al talento 5 5-15 Inicio

Factores de motivacion 5 5-15 0-40%
Progreso
+40-60%
. o Logro
Estrategias de motivacion 5 5-15 +60-80%
Destacado
+80%

8. Puntuacion y escala de calificacién de variables

Dimensiones items Rango Escala
Inicio: 0-40%
Progreso: +40-60%
Logro: +60-80%
Destacado: +80%

3 15 15-45
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Dimensiones

ftem

Motivacion
al talento

1

Confianza entre comparfieros para solicitar ayuda y/o exponer sus asuntos
personales.

Medir si predomina el individualismo en la dinAmica de las relaciones
interpersonales de caracter formal.

Apoyo entre las personas por solucionar problemas que afectan el trabajo.

Relaciones laborales con tendencia hacia un bajo nivel de satisfaccion en el
apoyo.

Colaboracion mutua entre los empleados para contribuir con los
propdsitos de la empresa.

Factores
de
motivacion

Existe correlacién entre el estilo de liderazgo y la forma como las personas
participan en las decisiones de la empresa.

Participacion en procesos de la gestiéon de, calidad total, mejoramiento
continuo, empoderamiento entre otras, para propiciar mejores niveles de
participacion de los empleados.

Nivel de participacion en el proceso de decisiones basado en datos,
teniendo en cuenta el &mbito de trabajo individual o del cargo, asi como en
grupo en asuntos relacionados con la tarea y los objetivos de &rea.

Los trabajadores descubren que no son consultados anticipadamente por
los directivos cuando toman decisiones que afectan su trabajo.

Se observan situaciones contradictorias con los estilos de liderazgo
percibidos.

Estrategias
de
motivacién

Considera que la empresa se preocupa por que la empresa y su personal
puedan enfrentar los cambios.

Ha habido acciones concretas en la mejora de competencias, recursos y
sobre todo organizacién y capacitacion.

Se promueve el trabajo en equipo y opinaria que se prefiere a los equipos
antes que los directivos.

La empresa evalla y considera la satisfaccion de sus empleados, clima
laboral.

Encuentra usted que se justifica estar en mejora constante e ir cambiando
en forma continua para mejorar.
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Anexo: validacion en confiabilidad de instrumento

Cuestionario de estrategia motivacional.

La presente validacion se llevd a cabo mediante una encuesta piloto en 10

trabajadores administrativos de la UGEL 04 Trujillo Sur Este

Los resultados fueron procesados para determinar el coeficiente Alfa de Cronbach de

los resultados de las preguntas se procesaron en el software Estadistico SPSS V. 22.

Y se detallan en la siguiente tabla

Tabla.

Resultados de procesamiento de 10 encuestas para determinar la confiabilidad de

las preguntas mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos
0,896 15

Dado que el coeficiente hallado es 0.813 > 0.8 se concluye que el test y las preguntas

son altamente confiable.

Estadisticas de total de elemento

Correlacién total de| Alfa de Cronbach si
item elementos el elemento se ha
corregida suprimido

Entiendo los problemas que esta afrontando la empresa 746 853
y comprendo el riesgo de no cambiar. ' '
Entiendo los resultados previstos de implementar un

: ,262 ,868
cambio en la empresa.
Las personas que han explicado los cambios que se

; . . ,024 ,873
deberian realizar en la empresa son creibles.
Entiendo la naturaleza del impacto del cambio que se 608 859
daria, en mi, mitrabajo y mi grupo. ' '
La forma en la que comunica la empresa sobre los
cambios necesarios que realizan o han realizado, han o ,426 ,863
estan siendo efectivas.
Yo creo en lo que la empresa ha hecho con respecto al 632 857
cambio realizado. ' '
Soy partidario de los cambios que implementa la 486 861
empresa.
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) Correlacidn total de| Alfa de Cronbach si
Item elementos el elemento se ha
corregida suprimido
Creo que, si asumo los cambios implementados o los
gue se implementaran en la empresa habra una gran ,331 ,866
probabilidad de que tengamos éxito.
Creo gque mis compafieros de equipo apoyarian los
cambios implementados o los que se implementaran en -,031 ,872
la empresa.
Creo que las motivaciones organizacionales para los
. . ,303 ,866
cambios en la empresa son verdaderas y precisas.
Estoy motivado personalmente para ser parte de 590 858
cualquier cambio, presente o futuro. ' '
Espero con ansias el entorno nuevo y modificado
. : ) 911 ,856
después de implementar los cambios.
He podido expresar mis objeciones y se han tenido en 278 866
cuenta.
Entiendo claramente el impacto que tendria el cambio 278 866
gue realice la empresa ' '
en mis comportamientos, procesos, herramientas vy flujo 024 873
de trabajo. ’ ’
Tengo el conocimiento que necesito para tener éxito 278 866
mientras se implementa el cambio en la empresa. ' '
Tengo el conocimiento que necesito para tener éxito
. . . ,482 ,861
después de implementar el cambio.
He recibido entrenamiento adecuado para actuar cuando
s . : -,128 877
alcance el éxito, cuando ha habido cambios.
Cuento con los recursos y herramientas disponibles que 661 859
me ayudaran a tener éxito en la empresa ' '
Soy capaz de implementar cambios en mis
comportamientos, procesos, herramientas y flujos de ,049 ,874
trabajo cuando la empresa implementa nuevos objetivos
Puedo acceder a conocimiento adicional y apoyo cuando 497 861
sea necesario. ' '
Puedo superar cualquier barrera para implementar el
. . . ,626 ,858
cambio en la forma en que hago mi trabajo.
Tengo la capacidad de implementar los cambios en la
) . ,619 ,857
forma en que hago mi trabajo.
Existen mecanismos para sostener el cambio. ,024 ,873
Sé las consecuencias de no realizar mis nuevas
actividades. 748 854
Tengo una salida para proporcionar retroalimentacién
. ,651 ,856
sobre el cambio.
Creo que migerente esta comprometido con el
7 ; ,664 ,856
mantenimiento del cambio.
Creo que mis lideres principales estan comprometidos 426 863
con el mantenimiento del cambio. ' '
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Anexo: base de datos del software spss

.Aw:nivu Edtar  ¥er  Dstos  Irensformar i Mareating directo  Grafcos  Ublidades  Amalisconss  vanians  Auca

Analizar
SHe M e~ MEARE B HE B2E 0% )
21 VARDDDZE
Wl W L WA bl VA VA VA e R W WA s VA VA WA YR R WA W kL i VA e
- UJJ ol roll roll roall moall ﬂiﬂtd rodll ROl roll roall m\i\ﬂd Al Foall Foall Roll Fa:).cl roall roadl nqd T Y
mn o oo ow om| ooo| cod| ool om| oo oot oo ooi| ooi| ool am o1 om om oo oo copl oop o2l om  om
1 7 1 2 2 2 7 7 ? 2 2 2 2 2 1 ? 2 3 2 E] F 7 7 1 2 2 2 2
2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 El 1 El 1 1 1 1 1 1 1
5 el 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 1 2 3 3 3 3 3 3 El 3 3 3 3
4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 a 2 El 2 2 2 2 2 2 2 2
B 2 2 1 1 3 2 3 3 1 3 1 2 1 1 1 i 1 3 2 3 2 2 1 1 1 2 1 2
i 3 3 1 1 1 3 3 3 1 2 2 2 3 k] 1 3 2 3 1 k] 1 3 1 2 3 1 3
7 1 El 1 2 2 2 1 2 1 El El 2 1 1 1 ) 2 2 1 2 3 1 2 1 1 3
] 3 1 1 1 |2 |3 |3 3z 4+ 3 3 2 |2 /|32/| 2 3 2 2 3 3 2z 3 2 12
9 3 a 2 El 1 1 1 1 1 a 2 2 2 3 2 1 1 2 1 1 3 3 a a 2 El El
10 3 1 2 3 3 2 1 1 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 1 3 3 2 2
11
12
13
Iﬁ “3lfa de cormbach 30 items,sev [CorjuntoDatas 1] - IBM SPSS Statistcs Editor de datos
Archivo  Editar  Ver Dalos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ampliciones  Ventana  Ayuda
Sas& W e Bl EY BOE 109 %
I Mombre Tipo | Anchura |Dsc|ma|es| Etiqueta | Walores || Perdidos |Cnlumnas| Alineacidn | Medida | Raol |
1 WARDDOO1 Numencn a 1} Entiendo los pr... {1, TD}... Minguno 4 = Centrado gl Ordinal “ Entrada
2 | ViARDOO02 Mumérico g o Entienda los re... {1, TD}... Minguno 4 = Centrado d Crdinal “ Entrada
3 WARDDOOS Mumérico 5] o Las personas q.. {1, TD} . Minguno 4 = centrado gl Ordinal “ Entrada
4 WARDDOD4 Mumérnco a8 o Entiendo la nat... {1, TD}... Minguno 4 = Centrado gl Ordinal ™ Entrada
& | VARDO00S Mumético g o Laformaenla ... {1, TD}.. Minguno 4 = Centrado d Crdinal ™ Entrada
B WARDDODE Mumérico 8 0 Yocreoenlog.. {1,TDL. Minguno 4 = Centrada gl Ordinal “ Entrada
7 WARDDOOY Mumérnco a8 o Soy partidario ... {1, TD)... Mingunao 4 = Certrado gl Ordinal ™ Entrada
& WARDDOOS Mumérico g o Cren que, =ias.. {1, TD}.. Minguno 4 = Centrado d Ordinal “ Entrada
9 WARDDODS Mumérico 8 ] Cren gue mis c.. {1, TD} . Minguno 4 = Centrado ol Ordinal “w Entrada
10 WARDDD0 Mumeénco a8 o Creo que las m... {1, TD}... Minguna 4 = Certrado gl Ordinal “ Entrada
1 WARDDOT1 Mumérico g o Estoy motivado... {1, TD}.. Minguno 4 = Centrado d Ordinal “ Entrada
12 WARDDDT2 Mumérico 8 o Espero con ans. . {1, TD} . Minguno 4 = Centrado | Zfl Ordinal N Entrada
13 WARNODTE  Muménco g 0 He podido expr... {1, TD}... Minguno 4 = Certrado  Jl Ordinal ™ Entrada
14 WARDDD14 Mumérico g o Entiendo clara... {1, TD}.. Minguno 4 = Centrado d Ordinal “w Entrada
15 WARDIDIS  Mumérico 8 ] en mis comport... {1, TD}. Minguno 4 = Centrado il Crdinal “ Entrada
16 WARIODE  Muménco g 0 Tengo el conoci... {1, TD}... Minguna 4 = Derecha il Ordinal “ Entrada
17 WARDDOT7 Mumérico ] o Tengo el conoci.. {1, TO} . Minguno 4 = Derecha d Ordinal “w Entrada
18 WARDDD1E Mumérico a8 o He recibido entr... {1, TD}. .. Minguno 4 = Derecha 2l Ordinal “ Entrada
19 WARDODY  Muménco g 0 Cuento con los .. {1, TD}... Minguna 4 = Derecha il Ordinal “ Entrada
20 CVARDODZ0  Mumérico g 0 Soy capaz dei.. {1,TD}. Minguno 4 = Derecha 2l Ordinal N Entrada
21 WARDDOZ1 Mumérico a8 o Fuedo acceder .. Minguno Minguno 4 = Derecha Al Ordinal “ Entrada
2 WARDDOZ2 Mumérico g o Puedo superar .. Minguno Mingunao 4 = Derecha d Cirdinal ™ Entrada
23 WARDIOZI  Mumérico g 0 Tengo |z capaci.. Minguno Minguno 4 = Derecha 2l Ordinal “w Entrada
24 WARDDDZ24 Mumérco a i} Existen mecani... Minguno Minguno 4 = Derecha Al Ordinal ™ Entrada
.} WARDDOZ25 Mumérico g8 o 56 las congecu... Minguno Minguno 4 = Derecha d Crdinal “ Entrada
26 WARDDOZE Mumérico ] o Tengo una salid .. Ninguno Minguno 4 = Derecha 2l Ordinal N Entrada
27 WARDDDZY Mumérnco a o Creo gue mi ge... Minguno Minguno 4 = Derecha Al Ordinal “ Entrada
2 | VARDOO28 Mumérico g o Cren qua mis li... Minguno Minguno 4 = Derecha d Crdinal “ Entrada
29
30
£1
32
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Anexo: base de datos nivel de gestién de cambio

Con'c\:éncia _ Conocl:\igiento Habilidad Refuerzo

12|34 al5|c|7|s|slo|1]|2|3]a|5]6|7
Pg{t':LZZl 3[3]4|2 1|1)1]1 2| 2] 2|2
P(:):lzrt.2313 111131 213[3]3 211131
Pgsrt.3232 313|233 1{1(3]2 312|12|1
ng'3223 3l1]4]|2 2l1] 2|2 1|3|2]2
ngt'3131 11341 11|33 213|1(3
ng-3313 11]2]1 3l2]1]2 2|1]2|3
Pg;t'43444 2l2]2|3|4|a]2|4]2 4lalal2
ng'44434 al2lal|3|alal2|4a]3 33|23
ng'4323 202|4la 3l2)3]2 alal3]|2
Pfg'3234 3|3|3]2 2|2|2|4|4a|3]2]|2]3
Pi”‘lrt'42424 23] 2|2 3|3|2|4a|3|alalal2
szrt.2344 al2]2]3 22|23 2| 4|33
Pf§'4242 4|3|3|4l3]a|3|ala|a|l3]a|3|a
Pff'44434 2|al2|3|3|3|2|3|3|2|3|3]|3|4
Pfg-4444 4lal3]|2 3[3|2]3 24|42
Pf§'3332 3[2(4]|4 41242 413132
Pf;t'42434 3la|2|4 23] 2|2 2|3|3]2
Pfg'3434 42|42 22|23 24]4]2
Pfg'zzsz 23| 2|4|3|4|3|2]|4 2| 4la|a
P;‘g'2434 3|3[3|4a|2]|2|3]3|2|2]|4]|3]|3]3
I:’é"‘lrt'3343 2|3|3|3|2|4|4|3|a|3]|3|3]3]2
P§2rt.4322 212033 3l2]3|4|3|a|3|2]4
P§§'43344 alals|s al2]2]3 33|33
P;‘:'2242 204a|al2 3/3|3|4 2024l 4
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Conlc\:gncia _ Conocl:\ilgiento Habilidad Refuerzo

IHBHBEBHHBERERE
P§§'3234 22| 4 alal3|3|3]2 3|2
P;‘g'4245 212|4|3|2|2|2|3|3|2|3|4]|4]|3
F>;‘7”'44444 212|2|3|2|3|2|2|4|4|3|4|3]|4
P;‘g'3445 3l2|4|4a|2|4|4|3|4|2|3]|3|2]4
P;‘g'42544 312|2|3|4|3|2|4|4|4|4]|3]|3]|2
ng'4444 3l3l2|3|2]|3]|a|3]|2]|2]3|4|4]|3
P,o"j‘l”'44554 al3|2|al2|2|3|3|2|4a|4a|2]|2]4
P§S'32554 a(3|2|4al2|3|3|3|4a|a|2|3|4]4
P§§'22444 al2lal2|alal2|3|3|2]4a|2|4]4
P§E'33454 212|4|2|4|2|4|2|2|2|3|2|4]|4
PS?S”'2344 a(3|a|3|2|4a|3|ala|l2|2|3]|3]2
P,o"f‘g'54544 al3|al2|3|2|4a|2|3|2|3|2]|3]2
P,o"f‘?”'5554 2|13|4|4|3|2|3|2|2|2|3|4|4]|4
ng'5454 3|3|3|3|2|3|2|2|4|4|2|3]|3]|4
P;g'45544 alal3|al3|2|al2|ala|2]a|2]4
Pjg'4545 212|2|2|2|4|2|4|4|3|4]|2]|3]|2
Pf{‘l”'55454 413|4|24|2|3|3]|4|3|3]|3]|2]3
Pf:‘z”'45444 al2|3|alalal2|2|a|2|2|3|4]4
P2§'5444 3| 2(3|3|3|2|3|2|2|4|3|3|4]|4
P532'4455 212|3|4|2|3|2|3|3|4|3|4]|2]|3
Pj5rt'44444 3|2|3|2|3|2|2|3|4|3]|2]|4|3]|3
Pjg'5545 al3lal|3|3|l2|al2|3|3]|3]4a|l2]2
Pf{‘?”'5545 312|3|3|3|4|4|2|4|2|4|2]|4]|3
Pjg'5445 2|4|4|3|2|3|3[3|2|3]|2]|4|4]|3
P§§'5444 312|2|4|3|2|2|2|3|3|4]|2]|4]|4
ng'5544 2|13|4|3|4|2|2|3|4|2|2|4]|4]|3
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Con,c\ilgmia _ Conocl:\igiento Habilidad Refuerzo

HRBRAEHEERERE
Pt |5]5| 5|4 5|a|5|4a|alalalals|s|alala
P l4|s|4| 5|4 4|ala|s|a|5|a|s|a|l5|4a|5|5]4
ng'55544 4|4alals|als|a|a|lals|s|s]5]s5
Pt |als|a|4 4|5|5|4a|5|4alalala|s|5|5|4a|4
Pt s |4la|4 4|5|4|5|4|5|4|5|5|5|4|5|4]5
ng'5445 4lals|al|s|alalals|als|alala
Part |s|5|4| 5|4 5|5|5|5|5|5|5|5|5|4|4|5|5]4
e 14l4|a|5]|4 5|4|5|5|5|5|5|5|4|5|5|5|5]5
ng;t.44454 s|5|4|5|a|s5|5|4a|5|alalals]|a
ng'ssss 5|5|5|4|la|5|4|5]4 alalala
Pt |s|alala|a 5|5|5|5|4|5|5|5|4|5|5|4|4]5
F>(;"2”'4554 5|a|s5|4a|5|alalala|lala|s|s]|a
Part |als|s|4 5|4l4|5|5|4|ala|5|4|a|5|5]5
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Anexo: Base de datos encuesta Cuestionario de Estrategia Motivacional

Motivacion

Estrategias de
12

141 15

13

11

Factores de Motivacion

10

Motivaciéon al talento

1
2
1
3
1
1
2
2
4
2
2
2
2
4
2
4
2
4
3
3
3
4
3
2
4
4
2
2
2
4
2
2
4
2
4
2

Part. 01

Part. 02

Part. 03

Part. 04

Part. 05

Part. 06

Part. 07

Part. 08

Part. 09

Part. 10

Part. 11

Part. 12

Part. 13

Part. 14

Part. 15

Part. 16

Part. 17

Part. 18

Part. 19

Part. 20

Part. 21

Part. 22

Part. 23

Part. 24

Part. 25

Part. 26

Part. 27

Part. 28

Part. 29

Part. 30

Part. 31

Part. 32

Part. 33

Part. 34

Part. 35

Part. 36
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Estrategias de
Motivacién

14 | 15

13

12

11

Factores de Motivacion

10

Motivacion al talento

3
4
3
2
2
4
2
3
3
2
4
2
3
3
4
5
4
5
5
4
5
4
4
5
5
4
4

Part. 37

Part. 38

Part. 39

Part. 40

Part. 41

Part. 42

Part. 43

Part. 44

Part. 45

Part. 46

Part. 47

Part. 48

Part. 49

Part. 50

Part. 51

Part. 52

Part. 53

Part. 54

Part. 55

Part. 56

Part. 57

Part. 58

Part. 59

Part. 60

Part. 61

Part. 62

Part. 63
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Anexo: pruebade normalidad de resultados de encuesta

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

paraunamuestra
Gestio E— Estrategial
Conciencil Dese [Conocimient| Habilidade|Refuerz] n [Motivacio| Motivacia S ESTRATMOTI
a o] o] S 0 Cambi|n Talento = Motivacié \Y
0 n
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63
Parametro| Media | 3,2063 3’2306 2,7302 2,5873 |2,4762(2,6667| 2,9048 | 2,6190 | 2,5556 1,6190
s —
a|Desviacio|
normales™= " ggo79 ’88927 80735 | 87316 |,85868|84242| ;71198 | 85059 | 83816 | 60718
estandar
Maximas |Absoluta| ,292 [ ,292 277 321 314 | ,262 ,252 ,290 ,381 ,290
diferencia| Positivo ,184 ,184 277 321 314 | ,262 ,240 ,290 ,381 ,290
S .
extremas Negativo| -,292 |[-,292 -171 -,203 -,210 (-,178| -,252 -,186 -,238 -,290
Estadistico de
prueba ,292 ,292 277 321 314 | ,262 ,252 ,290 ,381 ,290
Sig. asintética c c c c c c c c c c
(bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000" |,000 ,000 ,000 ,000 ,000
a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
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Motivacian al talento

Anexo: validaciéon de criterio.

Factores de motivacion

Estrategias de motivacion

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 12 13 12 13 14
Exper 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Exper 5 4 5 5 3 3 5 5 3 E 3 4 3 4 5
Exper 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Exper 4 4 4 a 4 4 q 4 4 4 4 4 4 a 4
Exper 4 3 4 4 2 2 4 4 2 2 2 3 2 3 4
Exper 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Exper 1.00 100 100 100 100 1,00 100 1,00 1,00 100 100 100 100 100 100
Exper 100 075 100 .00 050 050 100 100 050 050 050 075 050 075 L00
Exper 1.00 100 100 100 100 1,00 100 100 100 100 100 100 100 100 100
100 092 100 100 083 083 100 100 08 083 083 092 083 092 100
| oss 0,90 0.30
[ 0.92
Condencia de |a necesidad del cambic. Deseo de la necesided del cemnbio Conodmizrto de |a necesidad del cambio Habilidad Aefusrio
1 2 El 4 5 13 ks B 8 10 1 12 13 14 15 16 Py 1B 15 o 1 n i 2 = x i ) i ao
Expemol 5 5 5 5 5 £ g 5 5 5 3 5 5 5 5 5 g g 5 5 5 3 5 5 5 5 5 £ g 5
Epern2 3 4 5 3 g 13 4 5 4 4 4 5 3 3 g 4 13 3 q H 4 3 4 4 4 S 4 g 3 §
Epemn 3 5 5 5 5 5 13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 13 5 5
Epernl 4 4 4 4 4 4 q q 4 4 4 4 4 4 4 4 a4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 a4 4
Epemn 2 s El 4 2 4 a 3 a El El 3 4 2 4 3 4 s 3 a El 2 3 3 3 4 3 4 s a
Expenod 4 4 4 4 4 1 1 a q 4 4 4 4 4 4 4 1 1 a q 4 4 4 4 4 4 4 1 1 a
Epemn 1 100 100 10 1m 1m0 o 100 100 100 100 100 100 100 10 1m 1m 1m 100 100 100 100 100 100 100 10 1m 1m 1 1m0 100
Epernn2 100 075 100 050 100 100 07 100 0FS 075 075 100 050 030 100 075 100 0S80 07 100 05 0S50 075 075 075 100 075 100 0S50 100
[=-T 1.00 1.00 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 1.00 100 103 100 100 100 100 100 100 100 1.00 100 100 100 100 100 100 100
100 032 100 033 100 0% 100 052 052 052 100 083 033 100 0% 100 08 0% 100 052 083 082 032 032 100 0% 100 08 100
| 0.958 0.944 0.905 0917 I 0.944
V-AIKEN | 0.934
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Anexo: solicitud dirigido a UGEL 03

A Not secure | sisgedo.regionlalibertad.gob.pe/sisgedo/reports/tramitereporte.php?_expe_id=06245593

s

& GOBIERND REGIOMAL LA LIBERTAD

SesGelo | 2.0

Sigtemna De Gestidn Decumentaria

Traivitereporte ghip
TIrnprese e Jueves, 01 de julic de 2021 | 13:30

TRAMITE DEL DOCUMENTO 06245593
Expediente | FORMULARIO UNICO DE TRAMITE 000000
Fecha de Expediente | 01/07/2021
Folies 1
SOLICITA PERMISO PARA ENCUESTA
Asunto
P
Entidad  PERSONA MATURAL
Dependencia
Firma  DAVILA JULCA MELISSA
Cargo  PERSONA NATURAL
Local| Fecha | Operacion | Forma | Unidad_organica | Usuario |Unidad_destino|Usuario_destino] _ Proveido ||
01-07- UGEL M? 03 TRUJILLD  LUIS ENRIQUE
GRED 2021 REGISTRADC ORIGIMAL MOR OESTE - MESA DE CORDOVA
13:12:29 PARTES ALFARD
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