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Resumen

El mundo globalizado y moderno, demanda una educacién superior que
contribuya al desarrollo de las comunidades donde se desenvuelven por lo mismo
se tuvo como objetivo determinar cual es la relacion entre la gestiéon motivacional y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
San Ignacio. Se empleo una metodologia de enfoque cuantitativo, de tipo
correlacional, disefio no experimental y de corte transversal, el instrumento fue el
cuestionario, de técnica la encuesta. Con una muestra de 57 trabajadores. Su
resultado principal obtuvo un coeficiente de correlacion de Pearson el que establece
la relacion entre las variables gestion motivacional y desempefio laboral cuyo
resultado es de 0.802 obteniendo una correlacion positiva fuerte. Con un nivel de
significancia de valor 0.00 que corresponde a un P<0.05 lo que valida una relacion
significativa entre las variables. Donde el desempeifio laboral es de 59.6% eficiente
con una gestion motivacional alta. Esto concluye que gestiébn motivacional se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la

Unidad de Gestion Educativa Local San Ignacio.
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Abstract

The globalized and modern world demands a higher education that
contributes to the development of the communities where it operates, for the same
reason, the objective was to determine what is the relationship between motivational
management and work performance of the workers of the Local Educational
Management Unit San Ignacio. A methodology of quantitative approach,
correlational type, non-experimental and cross-sectional design was used, the
instrument was the questionnaire, the survey technique. With a sample of 57
workers. Its main result obtained a Pearson correlation coefficient, which
establishes the relationship between the variables motivational management and
work performance, the result of which is 0.802, obtaining a strong positive
correlation. With a significance level of 0.00 that corresponds to a P <0.05, which
validates a significant relationship between the variables. Where job performance is
59.6% efficient with high motivational management. This concludes that
motivational management is significantly related to the work performance of the

workers of the San Ignacio Local Educational Management Unit.

Keywords: Management, motivation, performance.

Vi



l. INTRODUCCION

Hoy en dia todas las instituciones estan propensas a constantes cambios,
siendo la globalizacion, tecnologia, informacion y la comunicacion los factores que
intervienen directamente en ellas; las organizaciones tienen que saber identificar y
crear ventajas competitivas brindando un servicio de buena calidad. Actualmente
no le asignan la debida importancia a la gestion motivacional, produciendo
resultados negativos en el desempefio laboral. (Avedafio y Lépez, 2020).
Enfatizando a nivel productivo laboral cada dia es mas valioso saber que elementos
son los que predominan de manera real dentro del desempefio laboral de los
individuos que forman parte de la institucion. Se conoce ciertos factores fisicos y
sociales que inciden en el comportamiento de la persona, donde la motivacién
determina el desempefio laboral en cuanto a la forma que se ve reflejado en los
resultados de sus labores. En la parte econdmica actual las organizaciones tienen
el reto de encontrar maneras mas efectivas y nuevas para poder motivar a sus
trabajadores (Madero, 2019). En diferentes paises, hasta ahora existen individuos
gue laboran para satisfacer sus necesidades primarias, surgiendo a consecuencia
de los bajos niveles salariales con los que son retribuidos en sus centros de labores,
ocasionando en ellos problemas de insatisfaccion puesto que lo remunerado no
cubre el monto estimado para cubrir sus necesidades basicas como la canasta
familiar (Bermudez,2017). Los trabajadores de las instituciones y/o organizaciones
requieren estar en constante motivacioén de tal manera que genere en el individuo

un sentimiento de permanencia y compromiso (Tito y Acufia, 2015).

En el Perq, las instituciones permanecen inmersas a diversos cambios,
sociales y econdmicos, donde la motivacion y el desempefio deben ser piezas
claves dentro de la mismas ya que conlleva a la subsistencia dentro del mundo
competitivo, observandose escenarios conflictivos en un aspecto organizacional
debido a que se originan efectos negativos por la misma realidad en la que vivimos,
con una sociedad corrupta, no existiendo lideres que puedan gobernar y/o
administrar un pais, afectando la economia, productividad y el buen desempefio
que deberian brindar las organizaciones publicas privadas, viéndose afectada la
gestion motivacional del trabajadores porque son vistos mas como una maquina de

trabajo que un ser humano, siendo las variables las que intervienen en este



proceso, son las mas indispensables al momento de realizar un diagndstico

organizacional. (Jara, 2018).

La actual Unidad de Gestion Educativa Local en San Ignacio, no es ajena
hacia las situaciones problematicas que se engloban a nivel nacional puesto que
también estan inmersas a diferentes cambios que se originan en una sociedad,
percibiendo que no cuentan con un clima organizacional adecuado y ha sido
reflejado en algunas insatisfacciones labores de los trabajadores, el causal el
divisionismo, autoritarismo por parte de algunos jefes de areas, visualizando que
no se gestiona en beneficio del trabajador si no en solo en benéfico de la institucién,
escasa iniciativa y colaboracién entre compafieros, entre varios aspectos que
vienen perjudicando el ambiente laboral, concluyendo que el trabajador mas hace
su trabajo por obligacién que por satisfaccion. Lo cual deben priorizar la gestion
motivacional del trabajador que es un ende de mucha importancia ya que esto se
ve reflejado en el buen desempefio laboral logrando con esto alcanzar los objetivos

de la institucion.

Con una justificacion tedrica de estudio que influird positivamente en los
aspectos practicos y administrativos, que son necesarios estudiarlos hoy en dia
porque es de suma importancia y se orienta al desempefio laboral. Asi mismo,
tendra una justificacion practica que aprobara saber cual es la relacion entre la
gestion motivacional y el desemperio laboral tomando iniciativas apropiadas que la
investigacion pueda brinde a toda Institucion. El estudio brindara la oportunidad de
incidir en nuevas iniciativas que reflejen el avance continuo de la motivacién para
alcanzar su buen desempefio y brindar correctivos oportunos citando su solidez y
sus flaquezas, y buscar las correcciones adecuadas, brindando una buena utilidad
asistencial a sus usuarios. Por lo consiguiente la justificacion metodologica servira
para obtener los objetivos del mencionado analisis, utilizando la encuesta como
herramienta de valoracion, la informacién recogida fue encausada por el software
censal (SPSS). Se pretende obtener cual es la relacién que existe entre la gestion
motivacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local San Ignacio, resultados que seran comprobados y certificados, ya
gue han sido elaborados con procedimientos de investigacion usualmente

admitidas. Como problema general se plantea la pregunta ¢ Como se relaciona la



gestion motivacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local San Ignhacio? Surgiendo como problema especifico 1
¢, Como se relaciona la gestion motivacional y las competencias del trabajador de
los trabajadores de la UGEL San Ignacio?, como problema especifico 2 ¢Como
se relaciona la gestion motivacional y las competencias para el puesto de los
trabajadores de la UGEL San Ignacio? Como problemas especificos 3 ¢Como se
relaciona los factores extrinsecos y el desempefio laboral de los trabajadores de la
UGEL San Ignacio? finalmente el problema especifico 4 ¢Como se relaciona los
factores intrinsecos el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL San
Ignacio? Asi mismo por objetivo principal se busca: Definir cudl es la relacion entre
la gestidbn motivacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL
San Ignacio. Deslizdndose como objetivos especificos 1. Fijar la relaciéon entre
la gestion motivacional y las competencias del trabajador de los trabajadores de la
UGEL San Ignacio. A la vez el objetivo especifico 2. Precisar cual es la relacion
entre la gestion motivacional y las competencias para el puesto de los trabajadores
de la UGEL San Ignacio. Asimismo, el objetivo especifico 3. Resolver cual es la
relacion entre el desempefio laboral y los factores extrinsecos de los trabajadores
de la UGEL San Ignacio. Por ultimo, tenemos el objetivo especifico 4. Establecer
cual es la relacion entre el desempefio laboral y los factores intrinsecos de los
trabajadores de la UGEL San Ignacio. Formulandose como hipétesis principal: Se
relaciona directamente la gestibn motivacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL en San Ignacio. Asi mismo como hipétesis 1. Se relaciona
directamente la gestibn motivacional y las competencias del trabajador de los
trabajadores de la UGEL en San Ignacio; Como hipétesis 2. Se relaciona
directamente la gestion motivacional y las competencias para el puesto de los
trabajadores de la UGEL en San Ignacio. Y la hipotesis 3. Se relaciona directamente
los factores extrinsecos y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL en
San Ignacio. Seguidamente la hipotesis 4. Se relacionan directamente los factores
intrinsecos y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL en San Ignacio.

La averiguacion tendra el enfoque cuantitativo, tipo descriptivo correlacional,
utilizando el método Hipotético—deductivo, utilizando la técnica: Documental —

cuestionario — encuesta.



. MARCO TEORICO.

En los dltimos afios se han venido desarrollando diferentes investigaciones
tanto a nivel internacional, nacional y regional, trabajos que aportan informacion

para el presente estudio, buscando determinar su relacion.

Chiang & Neira (2015), en la ciudad de Talcahuano — Chile, su estudio tuvo
por objetivo medir de que forma el rendimiento influye dentro de la satisfaccion
laboral del personal de la Municipalidad. Para efecto empleo un anélisis empirico,
con disefio transversal, de forma descriptivo correlacional. Terminando el estudio
se pudo afirmar que hay una estadistica significativa que da lugar a la correlacion

de los elementos estudiados.

Huilcapi y Lara (2017), en la ciudad de Babahoyo en Ecuador en su
investigacién tuvo como objetivo reconocer la situacién motivacional del grupo de
jefes de las empresas de la ciudad de Babahoyo. Su muestra fue 180 trabajadores.
Obteniendo como resultados que el 53% de los analizados manifestaron que una
postura de insatisfaccion afectando el rendimiento laboral, infiriendo de tal manera
en el lazo interpersonal a la hora de administrar la motivacién siendo un factor
importante porque favorece el crecimiento de las actitudes positivas, favoreciendo

la calidad de vida trabajador como el desempefio laboral.

Alarcon, Ganga y Monteverde (2020), en su estudio tuvo como objeto
precisar el valor de la satisfaccién, motivacion laboral de las profesionales del
hospital de puerto Montt-Chile. Empleando una visién cuantitativa, descriptivo
transversal. Su resultado fue que los profesionales tienen varios grados de
estimulacibn media - alta en las magnitudes indagadas, enfocadas a los
componentes motivacionales de la satisfaccion, arrojando un valor medio — bajo,

en la mayoria de factores medios.

Abeh y Mufioz (2021), en la ciudad de México en su estudio su objetivo fue
determinar si la motivaciéon institucional, el clima organizacional, la capacitacién
maestra y la percepciéon del nivel de cumplimiento de la tarea de la organizacién
son predictores significativos del funcionamiento. Utilizo una investigacion de
regresion lineal multiple, obtuvo por resultados la localizacion de 4 cambiantes

incluidas en la investigacion argumentan un 80.7% de la varianza del



funcionamiento profesor, deduciéndose estadisticamente que existi6 una
predominacion lineal positiva y significativa. Concluyo que el tamafio en que los
maestros mejoren su grado de motivacion gremial, reciba mas grande capacitacion
maestro e interioricen mejor la tarea institucional, se aumentard de forma

fundamental su manejo gremial.

Pefia (2018), en la ciudad de la Libertad-Ecuador en su estudio tuvo el
objetivo de analizar el influjo de la motivacion de la capacidad humana, asi mismo
precisar los elementos de gran impacto en el desemperio laboral. Utilizo un analisis
hermenéutico, haciendo uso de la revision documental. Concluyo que el empleado
motivado proporcionara un adecuado rendimiento que conduce al logro de los
objetivos.

Bohdrquez, Caiche y Benavides (2020), en Salina — Ecuador sus objetivos
estuvieron orientados sobre como se puede analizar la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Canton Salinas. Utilizo una
metodologia de estudio probabilistica con enfoque mixto, descriptiva. Tuvo por
resultados un 25% de trabajadores insatisfechos con respecto a sus escases
fisiolégicos, y un numero de 35% con descontento concerniente con las
necesidades dominio, y con un descontentadizo 35% con respecto a la equidad

institucional.

Diaz, y Morales (2014), en la ciudad de Colombia tuvo como objetivo general
dar a saber si en realidad existen distintos conceptos significativos entre los 385
trabajadores que laboraron para las empresas bogotanas, opto por las variables
gque mejor se acoge a analizar siendo, sexo, edad, modalidad de contrato;
abordando las variables presentadas en la encuesta motivacion laboral, utilizo el
tipo correlacional, transversal. Su resultado fue que encontraron 5 diferencias

significativas.

Alvarez (2016), en la ciudad de Colombia en su indagacion su blasqueda
busco conocer si la motivacion y el desempefio de los funcionarios de la carrera del
sector de la fundacién publica se relaciona Uso el método cuantitativo basico, no
experimental, transversal correlacional; empleo como instrumentos los

cuestionarios y técnica la encuesta, una escala de tipo Likert. Pudo precisar con



respecto al factor motivacional los trabajadores no estan adecuadamente

motivados.

Pefay (2015) en Espafia tuvo como finalidad en su investigacion determinar
el pasado presente y futuro de la motivacién, conllevando a realizar varias
revisiones de investigadores, asi mismo mencionar en la gestion motivacional su
importancia de la misma en las instituciones de hoy en dia sefialando sus
estrategias y tendencias futuras. Se baso en una metodologia de enfoque
cualitativo. Resulto que para enfrentar un proceso administrativo de modernizacion
gue demanda el entorno competitivo actual es de suma importancia la motivacion
asi mismo se registran elevadas proporciones de desempefio, diferenciacion

existiendo en la empresa el deber acompafiado del estimulo.

Diaz (2018), en la ciudad de Huaral en su estudio su objetivo detallar como
la motivacion laboral se ve influenciada dentro del desempefio del personal de
enfermeria del Hospital San Juan Bautista Huaral 2017. Empleo una metodologia
con enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional, sus instrumentos a la vez fueron
validados por juicio de tres expertos. Validada por tres expertos, utilizo para medir
la confiabilidad el Alpha de Cronbach, se not6 que realmente existe un influjo en
lo que concierne a motivacion laboral con el mismo desempefio de los

trabajadores.

Wilfredo el al. (2021), en su actividad en Tarapoto con estudio tuvieron como
objetivo determinar el grado de vinculacion que hay entre motivacion de los
colaboradores del P. E.H.C.B.M. y su desempefio laboral. El estudio concluyo que
la motivacion de los trabajadores de la mencionada entidad es considerada baja,
manifestdndose en la poca dedicacion y esfuerzo de los mismo esto a la hora de
realizar sus tareas encomendadas, en cuanto al desempefio laboral resulto
inadecuada visualizandose en la presentacién de labores fuera de tiempo, asi como
el incremento innecesario de recurso y la baja productividad. Por lo consiguiente
mientras mas dificultades internas existan, la motivacion de los colaboradores se

vera afectada de manera negativa incidiendo que esta comience a decaer.

Cueva (2018), en la ciudad de Lima en su estudio el objetivo fue emplear los

conceptos de la McClelland referido a la motivacion, de los empleados de una



tienda bembos. Utilizé una metodologia mixta, no experimental, de tipo descriptivo
correlacional analizando dos variables motivacion y desempefio laboral. Su
resultado fue que existe relacion significativa, evidenciandose bajos niveles de

motivacion lo que perjudica el desempefio laboral.

Marin y Placencia (2017), en el Peru en su investigacion su objeto de estudio
se orientd a plasmar la interaccion de la motivacion gremial con la satisfaccion
gremial del personal Salud. y decidir cuél sera el grado de consenso con la teoria
bifactorial g u e sefiala Frederic Herzberg, asimismo ver cuales son las magnitudes
que les da el instrumento Font Roja. Hizo uso de observacional, transversal

relacional. Ello dio como resultado que efectivamente existe un vinculo positivo.

Oriundo y Jurado (2017), en la ciudad de Ayacucho se llevé a cabo su
analisis que buscaba ver la relacion la gestion motivacional con el desempefio
laboral de los empleados del Instituto de Educacion Superior Manuel Antonio. Por
lo mismo empleo una metodologia de disefio correlacional explicativo, no
experimentar, obtuvo datos de las encuestas que se procesO en el programa
SPSS 23, utilizando el coeficiente de correlacién de Spearman. Llego al resultado

donde se acert6 que hay una correlacion positiva moderada.

Palomino (2019), en la ciudad de Ayacucho en su investigacion tuvo como
objetivo prevalecer cuanto es el nivel que hay entre motivacion y desempefio de los
colaboradores que estan vinculados en el Instituto Federico Gonzales Cabezudo.
Utilizo una metodologia no experimental, correlaciona. Su resultado finalizo con un
grado de significancia de 0,915 lo que demuestra que hay una relacién alta en las

variables estudiadas.

Zuta, Castro y Zela (2018), en el Callao en su busqueda del su obijetivo
planteado busco determinar la influencia que relacionaria la motivacién dentro del
desempefiio de los profesores de la practica clinica de enfermeria. Empleo una
metodologia de forma descriptivo correlacional, comparativo de corte transversal.
Su resultado se pudo encontrar una gran influencia en la motivacion y el

desempeiio laboral.

Armijo, Bermudez y Mora (2019), En su estudio tuvieron como finalidad sobre

como se puede manifestar finalmente la gestion de recursos humanos contribuye



en las instituciones empresariales en los momentos actuales. Utilizaron una
metodologia de investigacion cientifica, historioldgico, andlisis de contenido y
analitico sistematico. En el resultado arrojo que para las empresas es indispensable
gestion de los recursos humanos formando un activo principal dentro de la
selecciéon y contratacion del personal. que los bienes humanos es el primordial

activo de una institucion.

Avendafio y Lopez (2020), en su investigacion tuvo como objetivo de
impulsar e investigar el desempefio laboral de los trabajadores de distintas
instituciones. Utilizo una metodologia tedrica descriptiva, concluyo con la notable
relacion del desempenio laboral dentro de las habilidades y aptitudes del trabajador
dictaminando su incidencia y de ello depende la durabilidad de la institucién dentro
del ambito laboral puesto que tiene mucha relacion con las habilidades y aptitudes.
Sefialando que el desempefio laboral es de suma importancia porque conlleva al

logro de los objetivos.

Canales, Lépez y Napan (2021), en la ciudad de Lima su estudio era conocer
si existe relacion para las variables de clima organizacional y desempefio laboral
de los colaboradores del area de venta en Ferreyros S.A. Enfocado al tiempo de
pandemia de Covid — 19 en el afio 2021. Realizo un estudio cuantitativo, no
experimental correlacional descriptivo. Los resultados comprueban que hubo
significancia positiva que concluye con la relacion entre ellas. Por lo tanto, a mayor
percepcion de un buen clima organizacional, mas sera el crecimiento del

desempeifio laboral del personal involucrado.

Acevedo y Contreras (2021), en la ciudad de Huancayo en su estudio lo
condujo a determinar de manera subyacente la relacién determinante entre las
diferentes variables satisfaccion laboral y desempefio laboral de los docentes de la
Universidad Continental con sus respectivas dimensiones. Utilizo el tipo
investigaciones cuantitativa, descriptivo correlacional y disefio no experimental,
llegando a enfatizar que entre las variables si existe relaciéon fuerte siendo
determinante que la a mayor satisfaccion laboral mayor sera el incremento del
desempeiio laboral, también demostré que existe una relacion moderada con

respecto a las dimensiones.



Quispe (2018), en la ciudad de Huamanga es su estudio realizado su objeto
estudiado fue precisar si existe relacion entre la motivacion y el mismo desempeiio
de los trabajadores de la Red Salud. Estuvo enmarcado en un tipo de investigacion
cuantitativo, descriptivo correlacional, transversal y prospectivo. Donde su nivel de
motivacion fue de 56,6% correspondiente a 47 trabajadores ubicandose en un valor
medio, en la cual el 36,1% de los mismos sostienen que es bajo y por ultimo el 7,2%
representando a 6 colaboradores dan a conocer que es excelente. Demostrando
en la variable satisfaccion se visualizd un 51,3% que equivale a 43 de los
trabajadores su nivel es regular, como el 31,3% mencionan que es deficiente, solo
un 4,8% dicen que es alto. Abordada toda la informacion resulta que a un nivel del
5% se significancia a una credibilidad del 95% cabe afirmar que si hay relacion

entre las variables.

Burga y Wiesse (2018), realizado su investigacion en Chiclayo, su
objetivo se orientd a establecer como la motivacion en una empresa guarda
relacion con el desempefio laboral del personal de la empresa Agroindustrial
de la Region. Se uso un disefio de investigacion cuantitativa, transversal. Su
resultado fue que verdaderamente fue que existio una relacién alta entre la

motivacion y el desempefio laboral.

Bobadilla (2016), en Chiclayo con su indagacion quiso determinar el nivel
vinculativo del factor motivacional y el desempefio laboral de unos trabajadores del
servicio de enfermeria. Empleo una metodologia de estudio cuantitativa, no
probabilistica, descriptivo correlacional y transversal usando la técnica utilizo la
encuesta. Mediante el coeficiente de Pearson pudo determinarse la relacion
significativa moderada de 0.60294 siendo positivo. La misma da lugar a la

aceptacion de la hipotesis planteada.

Main y Delgado (2020), en su estudio enfocado a mejorar la gestion
municipal tuvo como objetivo, mencionar las peculiaridades del desempefio
laboral. De tal manera emple6 un analisis cuantitativo de tipo basico aplicativo,
descriptivo transversal no experimental. Siendo el desempefio laboral el que incide
en el desarrollo sostenible dentro de un cuadro de crisis en lo econdémico. Puesto

gue demandaron condiciones laborales diferentes.



Torres, (2020), en la ciudad de Tarapoto en su estudio tuvo mision darnos
a saber, a la vez plantear nuevas formas de mejorar la gestion motivacional en los
trabajadores de las entidades publicas. Utilizo una metodologia descriptiva con
enfoque cualitativo. Sus resultados fueron que la motivacién implica reconocer el
esfuerzo de los trabajadores, puede ser en retribuciones econémicas, ascensos
capacitaciones, asi se podra reflejar una mayor productividad y beneficios en las

entidades.

Gonzalez, (2014) en la capital de Lima su estudio lo llevo a indagar la
conexidn entre a gestion del desemperio y la motivacion de aquellos colaboradores
del area de conservacion de una empresa automotriz. Empleo el método
descriptivo correlacional. Por lo que se concluye que existié una relacion ineficiente
de las variables de estudio en la mayoria de los niveles motivacionales son

negativos.

Marin y Placencia (2017), su objetivo de estudio en Lima se oriento a precisar
si es posible encontrar la coherencia entre desempefio laboral, satisfaccion laboral
enmarcada en el personal de socios de la Salud. Debido a su busqueda tuvo que
utilizar una metodologia cuantitativa descriptiva, correlaciona, observacional
transversal. Reflejando como respuesta la baja correlacion positiva entre las
categorias motivacion y la satisfaccion laboral, asi como en los mismos niveles de
la motivacion arrojo q estdn medianamente motivados, también esta en un nivel

medio la satisfaccion laboral.

Rivera el al. (2018), en su investigacion se enfocé a detallar el analisis de
los elementos, motivacion laboral, clima organizacional, asi como la satisfaccion
de convivencia dentro de una vision de area de genero haciendo uso de un enfoque
cuantitativo, no experimental, correlacional de corte transversal. Llegando a la
siguiente conclusion que las relaciones interpersonales efectivamente guardan un

vinculo entre la motivacion laboral y el clima social organizacional.

Guzman el al. (2020) en la ciudad de Lima su investigacion tuvo como
determinate fijar el vinculo entre los factores motivacionales conjuntamente con el
rendimiento laboral, de los tecn6logos médicos del area de radiologia. Para ello

utilizo la metodologia descriptiva con corte transversal, correlacional. Finalizando
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asi que si se evidencia una asociacion significativa con el segundo factor. Sabiendo
que a mas alta priorizacién de factor motivacion de las vinculaciones con el
directivo, pues bajo sera el nivel de rendimiento laboral y a mas alta priorizacion

motivacional mayor sera el rendimiento laboral.

Seguidamente se muestran las teorias relacionadas al tema de estudio. La
gestion motivacional se refiere a que un trabajador quiere realizar su trabajo de la
mejor manera esta vinculada con la direccion, impulsos con el comportamiento para

asi poder lograr los objetivos de la institucion (Cerna, 2019).

La administracion del ingenio humano nos hace referencia a todo aquel
proceso que se suele desarrollar, de tal manera que atrae e incorpora nuevo
personal reteniendo a los trabajadores en las instituciones. La gestion del talento
humano hoy por hoy se centra en generar un mayor potencial humano dentro de
sus puestos de trabajo, favoreciendo los procesos de seleccion, rendimiento,

evaluacion. (Armijos, Bermudez y Mora, 2019)

La motivacion viene hacer la imagen de excesivo prestigio en las diferentes
zonas de la vida, una de ellas la formativa y la otra la sindical, por lo que encamina
los actos siendo asi un componente fundamental que conlleve al individuo a realizar

y saber a qué objetivos encamina (Naranjo, 2009).

Motivacion suele orientarse en como la persona esta emocionalmente,
siendo la parte afectiva la mas destacada para un buen desenvolvimiento dentro de
sus acciones originado ciertos cambios en la persona. (Winter, 2000),
desembocando en que esta tiene una serie de sentimiento y accionares impulsando

a cumplir sus deseos 0 metas.

Son escasos los centros laborales que se orientan a motivar a su personal

logrando en ellos una satisfaccion de sus impulsos. (Berardi, 2015)

La estimulacion organizacional se entiende como aquella disposicion de
cumplir altos niveles de sacrificio dentro de los objetivos organizacionales, siendo
condicional por la satisfaccion de aquella escasez individual. La misma teoria de la
motivacion humana se refiere a todas aquellas necesidades que se jerarquizan y

son la que necesariamente motivan a todas las personas. Como toda persona tiene
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derecho a la recreacion es un factor muy relevante en la vida. (Huilcapi, Castro y
Jacome, 2017).

También nos menciona que indicar cuales son los motivadores es objeto de
estudio de numeras teorias. Debido a la importancia que tiene para la productividad
en las organizaciones siendo la motivacion el conjunto de estimulos que nos

impulsan al cumplimiento de nuestros objetivos.

Huilcapi, Castro y Jacome (2017) En las teorias de Maslow nos menciona
que las privaciones se concentran puesto que son requeridas por los seres
humanos que nos conduzca a tener vidas satisfactorias, particularmente con el

vinculo orientado al trabajo; existiendo varias teorias de las necesidades.

La teoria de Maslow contiene aportes muy importantes, porque todos los
seres vivientes tienen varias situaciones intrinsecas que poseen potencialidades de
alinearse a un actuado comportamiento con concretas sefiales de grado de nivel
de intensidad (Espitia, 2006)

El enfoque de Maslow es genérico y extenso, representando un modelo
preciado del manejo del comportamiento humana para cara area de recursos

humanos.

Naranjo (2019), nos menciona que la teoria de McClelland, clasifico la
mencionada teoria en 3 necesidades: Logro, el individuo quiere crecer y realizarse.
La motivacion por afiliacion tiene Interaccion con tener relacion con los individuos
en un ambiente social. La motivacion por competencia, es un fomento por hacer un
trabajo de enorme calidad. Y la motivacion por poder es un fomento por influir en

los individuos y modificar las situaciones.

Alvarado y Arguillo (2018), nos menciona en su investigacion que Herzberg
llego a la conclusion donde las actitudes que reflejaban las personas una vez que
se sentian bien en su trabajo variaba significativamente con los comportamientos
de aquello que tenian un estado de animo decaido o bajo. Las mismas que tienden
a tener relacibn de forma contundente con el bienestar en trabajo. Los
componentes llamados intrinsecos dentro de ellos el logro, el reconocimiento
parecen tener relacion con la satisfaccion en el trabajo. Manifestando sentirse bien

con su trabajo. Por el contrario, los que dicen estar insatisfechos citan otros
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factores externos como la superacion, la politica salarial, asi como las condiciones

de trabajo.

Madero, (2019). En su averiguacibn menciona que una vez que los
componentes higiénicos o0 extrinsecos son positivos si les damos la debida
importancia porque ayudamos a prevenir las insatisfacciones del empleado, si no
se le da un adecuado monitoreo ocasionaran insatisfaccion. Asi mismo Herzberg
los llama componentes de insatisfaccion. Sefalo Herzberg, que los elementos
motivacionales en la conducta humana influyen sobre el comportamiento de las
personas siendo mas profundo y estables cuando son 6ptimos. Por el hecho de
estar vinculados a la satisfaccion de la persona Herzberg la llama componente de

satisfaccion.

Manjarrez, Boza y Mendoza (2020), cita que tanto los factores extrinsecos
e intrinsecos estan relacionados con la persona puesto que todo individuo dentro
de sus labores esta rodeado de factores externos que se vinculan con los
extrinsecos relacionados por el ambiental del trabajo, salario y remuneracion,
Seguridad en el puesto, politica de la organizacién, supervision, interaccion con
los colegas, debiendo formar parte del reglamentos internos y oportunidades.
Siendo los motivacionales intrinsecos que incluyen la parte interna del trabajador,

son loa adecuados de conceder satisfaccion psicolégica y emocional.

De igual modo nos menciona sobre los elementos intrinsecos; son aquellos
gue elementos que estan bajo el dominio de la persona puesto que se relaciona
con lo que él hace y de igual modo su funcionamiento; los elementos materiales
involucran sentimientos relacionados con el crecimiento personal, el
reconocimiento profesional, responsabilidad como las necesidades de ejecucion
que realiza en el trabajo siendo estos; Responsabilidad, crecimiento, Ejecucion, y

conocimiento.

Tito y Acuiia (2015), Los motivadores son componentes intrinsecos,
vinculados de forma directa con la satisfaccién en el trabajo y que pertenecen en
parte importante al mundo interno del individuo y los componentes de limpieza son
extrinsecos, o sea externos al trabajo, trabajan como recompensas a razones del

elevado funcionamiento sila organizacion lo reconoce. Una vez que son adecuados
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en trabajo, calman a los empleados realizando de esta forma que no se encuentren

insatisfechos y desenvuelvan en un conveniente ambiente de trabajo.

En tanto la teoria X y su relacion con la teoria Y de Douglas Mc Gregor.,
Madero y Rodriguez, (2018) nos menciona que la teoria X se basaoen un modelo
autoritario de la cual se venia gestionando antiguamente donde se creia que con
el mal trato y el trabajo bao presion era el adecuado solo se enfocaban en el
cumplimiento de metas mas no en como se sentia la persona a diferencia de la
teoria Y totalmento lo contrario basada y centrada en el bienestar de la persona
basada en un liederazgo que reflejando el bienestar y satisfacion de su personal
llegando de manera mas efectiva a sobresalir adelante a la organizacién, con un
trato digno reconociendo sus logros, motivandolos e insentivando y dandole la
debida importanica al ser humano que es la pieza fundamental de cualquier

institucion.

Con respecto a la variable desempefio laboral se define, a las ocupaciones
g desempefian los individuos dentro de sus labores vigilando su rendimiento en el
logro de objetivos, dependiendo de varios elementos a la hora de una evaluacion
de desempefio llegando a optimizar si estan actos o no para el cargo o que factores

es necesario tener en cuenta para incidir y elevar el rendimiento los trabajadores.

Pashanasiel al. (2021) Menciona que el desempeiio es influenciado en mayor
magnitud por todas las expectativas que ellos tienes a la hora de desempefar sus
labores esperando que sus habilidades se orienten a la mejora continua de su vida
profesional, personal siendo reconocidos por sus esfuerzos. El desempefio por lo
mismo es coherente con las capacidades, habilidades y conocimientos que brindan

en sus actividades en el momento de lograr las de su organizacion.

Avedafno y Lopez (2020). Se refiere que el funcionamiento gremial es la
conducta del trabajador en la averiguacion de fines fijados para conseguir las metas
por medio de las tacticas establecidas, y de tal forma lograr tener el funcionamiento
de las capacidades que tiene cada trabajador. Sabiendo para muchos que el
manejo laboral en una organizacion esta de forma directa relacionado a la seleccion
del personal, buscar o seleccionar la persona idonea para el puesto que se enfoque

en el cumplimiento de metas y objetivos trazados por la organizacion.
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La evaluacion del desempefio, segun Chiang y Neira (2015), es un sistema

formal de revision y evaluacion del desempefio laboral personal o de conjuntos.

Para Palmar el al. (2014) nos indica que la evaluacion del desempefio infiere
mucho en la evaluacion de las habilidades y competencias, dentro de las
condiciones laborales por ende en las personales que son solicitadas para un
determinante puesto de trabajo.

Para que el trabajador brinde un buen desempefio en sus labores, es
necesario ser eficiente, pero el hecho que sea eficiente por si mismo no siempre
asegura el buen rendimiento profesional, puesto que todo depende de las
condiciones existentes que los rodea.

Tirado (2015). Con enrelacion a los recursos del funcionamiento gremial nos
menciona que en las instituciones hay diferentes zonas por las cuales se miden
periodica u una y otra vez el manejo gremial de los ayudantes; no obstante, para

lograr medirlo correctamente requerimos tener claros los recursos que se requieren.
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.  METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion.

La averiguacion es de disefio cuantitativo de tipo descriptivo correlacional,
método hipotético — deductivo, mide el nivel de relacion entre aquellas dos o mas
cambiantes (Cerna,2019). De disefio no experimental busca examinar la relacion

de las variables

Rodriguez y Mendivelso (2018) nos menciona que un estudio es de corte
transversal por qué parte de la indagacion personal, buscando un doble objetivo
de las variables estudiadas analizando la encuesta y se califica como un analisis

observacional de base personal que suele tener un doble objetivo detallado y

analitico.

Esquema que busca la relacion.

\Y

e
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r
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Dénde :

M: Muestra

V1: Gestion Motivacional
V2: Desempefio laboral

r: Relaciéon de variables
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3.2. Variables y operacionalizacion.

Variable 1: Gestién Motivacional

Definicion conceptual: La gestion motivacional se sustenta en la teoria de
Alderfer quien determino que la motivacion de los trabajadores se consigue
mediante la satisfaccion de las necesidades de existencia, relacion y crecimiento.
Estas necesidades sefaladas se encuentran en cada persona, se crean y obtienen

al pasar el tiempo en su centro de trabajo. (Torres, 2020)

Definiciébn operacional: Para esta averiguacion se tom@ en cuenta los
siguientes indicadores como: factores extrinsecos con sus respectivos indicadores
como: Ambiente fisico, Politicas de la institucion, Supervision, Salario y
remuneracion, Seguridad en el puesto, Relacion con los colegas y los factores
intrinsecos con los indicadores de responsabilidad, crecimiento, realizacion,

reconocimiento.

Escala de medicién: (1) Nunca, (2) Casi siempre (3) Siempre

Variable 2: Desempefio laboral.

Definicién conceptual: Pashanasi el al. (2021) Se define a aquellas
cualidades, comportamientos, desenvolvimiento que se destacan en el empleado
que ayudan al buen funcionamiento dentro del desempefio y en efecto logra

buenos resultados en cuanto a los objetivos de la institucion.

Definicion operacional: Para la dimension competencias del trabajador se
tomaron los indicadores como: Iniciativa, comunicacion a todo nivel, Integridad,
expectativas, apertura para el cambio y para la dimension de las competencias del
puesto se tomaron como indicadores: trabajo en equipo, Conocimiento, Toma de

decisiones, calidad de servicio.
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Escala de medicidn: (1) Nunca, (2) Casi siempre, (3) Siempre.

3.3. Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion: Constituida por un conjunto de trabajadores nombrados vy
contratados de la UGEL San Ignacio.

Muestra: Berardi, (2015) son los integrantes de la poblacion que se
consideran como muestra, para tal analisis se forma de 123 empleados.

Muestreo: Conformada por los trabajadores del area Gestion Pedagodgica
de la institucion, por ser el area con mayor numero de trabajadores a comparacion

de las otras areas.

Asi mismo sera no probabilistico por conveniencia a criterio del investigador
se tomo en cuenta a 57 trabajadores, (Otzen y Manterola,2017). Se usoé por la
facilidad de ingreso y por la disponibilidad de los trabajadores por conformar parte
de la muestra, en un periodo definido.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Berardi, (2015). El instrumento utilizado fue el cuestionario y la técnica
empleada la encuesta, realizandose un cuestionario por cada variable; a una
escala ordinal de tipo LIKERT en los dos cambiantes se usara la siguiente escala
Nunca (1), Casi siempre (2), y Siempre (3).

El cuestionario fue validado a juicio de 3 expertos, del mismo modo tubo la
fiabilidad que corresponde, cuyo coeficiente del alfa de Cronbach fue de 0.863

siendo confiable el instrumento.
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3.5. Método

Para el presente plan se realiz6 el diagnostico general de la motivacién y el
manejo, es aqui donde se va a aplicar las herramientas de recojo de datos de los
trabajadores de la organizaciéon a aprender. Cuando se efectud el proceso de
investigacion se puedo conocer la verdad del presente estudio, identificando las
principales debilidades y restricciones, con el solo objetivo de solucionar y
paralelamente exponer sugerencias, para lo que se obtuvo la autorizacion del

director de la UGEL San Ignacio para la aplicacion del respetivo instrumento.

3.6. Procedimiento e estudio de datos

Se realiz6 atreves de la técnica de la Estadistica Detallada e Inferencial,
detallando en tablas la informacion procesada Salazar, (2020) El procesamiento
de la informacion es por medio del programa SPSS., el coeficiente de correlacion
de Pearson que dejo contrastar la premisa del analisis y decidir la interaccién entre
cambiantes y magnitudes, realizando posible exponer la informacion en tablas de
frecuencias y su interpretaciébn que corresponde sobre los resultados que se
obtengan. Para determinar la confiablidad donde se midi6 el tipo de consistencia
interna de una escala. (Mendoza y Garza,2017) utilizando el coeficiente del Alfha

de Cronbach que se present6 en 1951 por Lee J. Cronbach (Barraza, 2017).

3.7. Aspectos éticos

La presente averiguacion estuvo bajo los principios basicos de las
averiguaciones, se protegera la identidad y la critica de todos los trabajadores
encuestados teniendo en cuenta la confidencialidad, consentimiento comunicado,
independiente colaboracion y anonimato de la informacion. Por esto la informacion
gue se obtuvo no va a ser usada para otro fin, solo para objetivos del andlisis; con
el fin del consentimiento reportado se pidié la autorizacién al directivo encargado

de la UGEL San Ignacio.
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IV. RESULTADOS

Los datos se procesaron en el programa SPSS; encontrado los resultados
que indican el logro de los objetivos trazados. Donde el objetivo general fue Definir
la relacion entre la gestion motivacional y el desempefio laboral de los trabajadores

de la Unidad de Gestion Educativa Local San Ignacio.
Tabla 1

Relacion entre gestion motivacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Ignacio

Variable 1 Variable 2
Gestion Desempefio

motivacional laboral
Variable 1 Gestién Correlacion de "
motivacional Pearson 1 ,802
Sig. (bilateral) ,000
N 57 57
Variable 2 Desempefio Correlacion de "
laboral Pearson 802 1
Sig. (bilateral) .000
N 57 57

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

En la tabla 1 se tiene que el valor de “sig” es de 0,00 siendo menor a 0.05
de nivel de significancia, se puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que
existe una correlacidbn positiva moderada entre ambas variables. Como lo
demuestra la correlaciéon de Pearson de 0,802. Definiendo que para el 1% de
significacion existe relacion significativa entre la gestion motivacional y desempefio
laboral, aceptandose la hipoétesis alterna. En efecto si se incrementa o mejora la

gestion motivacional, entonces, se logrard un mejor desempefio laboral.

20



Asimismo, se encontraron los resultados de correlacidon que responden al

objetivo especifico 1. Fijar la relacibn entre la gestion motivacional y las

competencias del trabajador.

Tabla 2

Relacién entre la gestibn motivacional y las competencias del trabajador.

Variable 1 Dimensioén 3
Gestion Competencias
motivacional del trabajador
Variable 1 gestion Correlacion de .
N 1 , 744
motivacional Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 57 57
Dimensién 3 Correlacion de o
; 744 1
Competencias del Pearson
trabajador Sig. (bilateral) ,000
N 57 57

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

En la tabla 2 visualizamos que como valor de “Sig” tiene 0,00 y es menor a

0,05 del nivel de significancia, por lo consiguiente se puede afirmar con un nivel de

confianza del 95% que se encuentra una correlacion positiva moderada entre la

gestion motivacional y las competencias de los trabajadores como lo prueba la

correlacién de Pearson. Concluyendo que para el 1% de significacién existe

relacion significativa entre la gestion motivacional y las competencias del individuo,

aceptandose la hipétesis alterna.
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Por lo consiguiente se encontraron los resultados de correlacion que definen

el objetivo especifico 2: Precisar cual la relacion entre la gestion motivacional y las

competencias del puesto de los trabajadores de la Unidad de gestion Educativa

Local San Ignacio.

Tabla 3

Relacion entre la gestidon motivacional y las competencias del puesto.

Variable 1 Dimensién 4
gestion Competencias
motivacional del puesto
Variable 1 gestidon Correlacion de o
o 1 , 792

motivacional Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 57 57
Dimensién 4 Correlacion de o

. 792 1

Competencias del Pearson
puesto Sig. (bilateral) ,000

N 57 57

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

En la tabla 3 se observa como valor de “Sig” 0,00 siendo menor a 0,05 del

nivel de significancia, donde se suele afirmar que con un nivel de confianza del 95

% que existe una correlacion positiva moderada entre la gestiébn motivacional y las

competencias del puesto asi lo demuestra la correlacion de Pearson. Donde se

concluye que para el 1% de significacion existe relacion significativa entre la

gestidbn motivacional y las competencias del puesto aceptandose la hipétesis

alterna.
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De tal manera también se obtuvieron los resultados que contestas al objetivo

especifico 3: Resolver cual es la relacion entre el desempefio laboral y los factores

extrinsecos de la Unidad de gestion Educativa Local San Ignacio.

Tabla 4

Relacién entre el desemperio laboral y los factores extrinsecos

Variable 2  Dimension
Desempefio 1 Factores

laboral extrinsecos

Variable 2 Correlacion de "
Desempefio laboral Pearson 1 752

Sig. (bilateral) ,000

N 57 57
Dimension 1 Correlacion de n
Factores Pearson 752 1
extrinsecos Sig. (bilateral) 000

N 57 57

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

En la tabla 4 también se utilizé el coeficiente de correlacion de Pearson la

cual establece la relacion entre el desemperio laboral y los factores extrinsecos, el

resultado es de 0,752 obteniéndose una relacion moderada, distante a 1 que es

una correlacion perfecta. Demostrando el valor de significancia de 0,00 lo cual

valida la hipotesis alterna implicando su relacién.
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Por ultimo, encontramos el efecto a al objetivo especifico 4: Establecer la
relacion entre el desempefio laboral y los factores intrinsecos de la Unidad de

Gestion Educativa Local San Ignacio.

Tabla
Relacion entre del desempefio laboral y los factores intrinsecos

Variable 2 Dimensién 2

Desempefio Factores
laboral Intrinsecos
Variable 2 Correlacion de o
- 1 , 749

Desempefio laboral  Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 57 57
Dimensién 2 Factores Correlacion de »

. , 749 1

Intrinsecos Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 57 57

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

En la tabla 5 se empled el coeficiente de correlacién de Pearson vy fija la
relacion entre el desempefio laboral y los factores intrinsecos, siendo de 0,749
sabiéndose que es una relacibn moderada, porque 1 es una relaciéon perfecta.
Probando el valor de significancia de 0,00 lo cual valida la hipétesis alterna
implicando su relacion entre la variable desempefio laboral y la dimensién factores

intrinsecos.
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Tabla 6

Tabla de contingencia de la gestion motivacional y desempefio laboral

Desempefio Laboral

Gestion Motivacional Deficiente Moderado Eficiente Total
Baja Recuento 10 1 4 15
% del total 17,5% 1,8% 7,0% 26,3%
Regular Recuento 0 12 9 21
% del total 0,0% 21,1% 15,8% 36,8%
Alta Recuento 0 0 21 21
% del total 0,0% 0,0% 36,8% 36,8%
Total Recuento 10 13 34 57
% del total 17,5% 22,8% 59,6% 100,0%

En la tabla 6 se muestra la relacién entre la gestion motivacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la UGEL San Ignacio, donde se observa

qgue el desempefio laboral es en 59.6% Eficiente

Tabla 7

Tabla de contingencia de las dimensiones de la gestién motivacional de los

trabadores.
Dimensiongs d.e la gestion Frecuencia Porcentaje
motivacional
Extrinseco  Baja 7 12.3%
Regular 17 29.8%
Alta 33 57.9%
Intrinseco Baja 6 10.5%
Regular 10 17.5%
Alta 41 71.9%
Total 57 100.0%

En la tabla 7 se muestra el nivel de las dimensiones de la gestion
motivacional de los trabajadores de la UGEL San Ignacio; en el cual, la dimensién
extrinseca con mayor proporcion es alta con un 57.9%; asi mismo, la dimension

intrinseca también tiene la mayor proporcion en un Nivel alto con un 71.9%.
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Tabla 8

Tabla de contingencia de las dimensiones del desempeiio laboral de los

trabadores de la UGEL San Ignacio.

Dimensiones del desempefio

laboral Frecuencia Porcentaje
Competencias del Deficiente 5 8.8%
Trabajador Moderado 11 19.3%
Eficiente 41 71.9%
Competencias del Deficiente 8 14.0%
Puesto Moderado 12 21.1%
Eficiente 37 64.9%
Total 57 100.0%

En la tabla 8 se observa el nivel de las dimensiones del desempefio laboral de

los trabajadores de la UGEL San Ignacio, donde las competencias del trabajador

son en su mayoria eficientes, en un 71.9%; y las Competencias del Puesto también

son mayormente eficientes en un 64.9%.
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V.  DISCUSION
La investigacion presentada esta inmersa dentro del contexto de la gestion
Publica, presentando su discusion.

El presente estudio tubo una confiabilidad encontrada con el coeficiente de
Alpha de Cronbach de 0,863 donde se demuestra la fiabilidad del instrumento

aplicado; fue de tipo cuantitativo, correlacional, transversal, no probabilistico.

Al igual que los estudios de Romero y Urdaneta (2009) en su estudio en
Venezuela donde también demostré su confiablidad con un coeficiente de Alpha
de Cronbach de 0,708 correspondiente a determinar si existe relacion entre el
desempefio laboral y la calidad de servicio de la Universidad Privada. en
Venezuela-Maracaibo Zulia; en su estudio tuvo el objetivo de determinar el vinculo
que existe entre sus variables desempefio laboral y calidad de servicio de la
universidad privada, partiendo de un andlisis correlacional, descriptiva, transversal,

no probabilistico.

Partiendo de una discusion del objetivo general, cuyo resultado del
coeficiente de Pearson es de 0.802 obteniendo una correlacion positiva fuerte. Asi
mismo, el valor de significativa de 0.00 que corresponde a un P<0.05 lo que da
validez a la hipotesis planteada, es decir el desempefio laboral es en 59.6%

eficiente con una gestién motivacional alta.

Asi tenemos comparandolos con otros estudios de Cabarcas y Contreras
(2019) dentro de su investigacion desempefio docente y la calidad y el atributo
educativo, el propdsito fue establecer la relaciébn de ambas, cual se concluye que
el docente obtenga una mayor calificacion de un ambiente escolar seran

satisfactorios, es decir existe una relacion positiva entre amabas.

Por otro lado, Aucay (2018) en el estudio, desempefio docente y calidad
educativa, Se obtienen sus resultados rechazando la hipétesis nula; por lo tanto,
se concluye gue existe una relacion entre el desempefio pedagdgico y la calidad

educativa.

En el estudio de Ruiz (2016) sobre el desempefio docente donde su mision
fue precisar el desempefio de calidad asi mismo ofrecer capacitacion para reforzar.

Precisando que la calidad durante la gestion que realizaron las practicas docentes
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depende de la misma aplicacién de los modelos educativos que ha venido sido
aprobado por todos los gestores educativos donde el objeto se centr6 en los

procesos de ensefianza y aprendizaje.

Los hallazgos obtenidos del objetivo especifico 1 la relacion de las variables
gestibn motivacional y la dimensibn competencias del trabajador de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local San Ignacio. Cuyo resultado
de Pearson es de 0.744 logrando una correlacion positiva fuete. Con una
correlacion significativa = 0.00 que comprende a un P<0.05 lo cual validad la
hipotesis alterna que conlleva a la relacion significativa de la gestion motivacional

y las competencias del trabajador.

De acuerdo a estos resultados lo podemos comparar con Moreno (2020) en
la cultura organizacional en el desempefio docente, donde se determiné que hubo
una relacién simple entre la cultura organizacional y desempefio laboral de los
profesores, todo el estudio permitird la poner en marcha los procesos desde su
inicio hasta el momento de su funcionamiento y control , para poder observar y
determinar un avance adecuado y fortalecerlos de tal manera que la planificacion

estratégica siga contribuyendo a brindar una buena imagen institucional.

Asi, tenemos a Loyo (2017) en la tesis la cultura organizacional desde la
perspectiva del docente. La intencion fue determinar la relacion entre los elementos
de la cultura organizacional desde la perspectiva del docente, donde el autor
concluye que existe una comunicacion efectiva por parte de los miembros de la
organizacién, formando una correlacion positiva con los valores, mision, vision y
normas, teniendo en cuenta que esto es parte o elemento principal de toda cultura

para poder brindar un buen servicio.

También se puede demostrar con el estudio de Gaspar (2020) la
autoevaluacion de desempefio docente y la ensefianza de los alumnos, en la cual
se tuvo como propdsito establecer la correlacion entre ambas variables donde se
concluye que, a mayor desempefio docente, mayor seria el aprendizaje de

estudiantes.

Asimismo, con los resultados alcanzados del objetivo especifico 2: se precisa

la relacion entre la gestibn motivacional y las competencias para el puesto de los
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trabajadores de la Unidad de Gestidon Educativa Local San Ignhacio. Con un
resultado de 0.792 teniendo una correlacion positiva alta. Por lo tanto, la
correlacion significativa tiene un valor de 0.00 que corresponde a un P<0.05 lo que
le da autenticidad a la hipétesis alterna lo que implica la relacion significativa entre

gestion motivacional y las competencias del puesto.

Podemos comparar con el estudio de Rimache (2018) de desempefio
educacional y la calidad educativa, en la cual establece correspondencia de ambas
variables. En la cual, concluye que la relacion que se da entre las variables de
estudio se corresponde significativa, considerando que las caracteristicas y las
capacidades que haya logrado un docente, en su desempefio, es por qué; tiene en
claro los fines de la educacién, en la cual se concreta en la ejecucion de su trabajo
en lo que saben y puedan hacer, eso permite logra los objetivos, mision y vision de

toda institucion educativa.

Asi tenemos a Chavez (2017) en el estudio, desempefio docente y
estudiantes, cuyo objetivo fue establecer las diferencias entre el desempefio
docente segun los estudiantes del VII ciclo de instituciones educativas técnicas del
distrito de Pangoa - Satipo, donde se establece que no existe diferencia significativa
de frecuencias con respecto a desempefio docente y estudiantes.

En su estudio Romero (2019) orientado a la cultura organizacional y
desempefio en los docentes, en la cual el propésito fue la relacién entre ambas
variables. El autor demuestra una correlacion positiva moderada entre el
desempefio docente y cultura organizacional. Teniendo en que las politicas
educativas de desempeiio docente deben existir criterios que identifiquen las
principales caracteristicas para llegar a la calidad educativa. Por lo tanto, estos
criterios identifican generalmente las principales caracteristicas de una buena
docencia. Una referencia puede ser Gtil para la formacion inicial y continua de todo

docente.

Por consiguiente, los hallazgos situados en los resultados del objetivo
especifico 3: Resolver cual es la relacion entre el desempefio laboral y los factores
extrinsecos de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local San
Ignacio. Arrojando un resultado de coeficiente de Pearson de 0.752 que demuestra
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la correlacion positiva fuerte. Con una correlacién significativa de 0.00 que
corresponde a un P<0.05 la cual valida la hipotesis alterna que involucra la relacion

significativa entre el desempefio laboral y los factores extrinsecos.

Por lo tanto, es relacionado con el estudio de Ledn (2019) de desempefio
docente y calidad educativa, en la cual se determina el conocimiento que tienen los
estudiantes sobre el ejercicio de la profesion docente del colegio N° 81608 “San
José”, del distrito la Esperanza, existiendo una relacion significativa entre las
variables de estudio, donde el autor pone énfasis en las caracteristicas y las
capacidades que haya logrado un docente, en su desempefio, es porque; tiene en
claro los fines de la educacién, en la cual se concreta en la ejecucién de su trabajo
en lo que saben y puedan hacer, eso permite logra los objetivos, mision y vision de

toda institucion educativa.

Tenemos, Arias (2017) en el estudio desempefio docente, calidad educativa
y comprension lectora, donde se establecié una correlacion, significativa entre
ambas variables; por lo que el autor desataca que el desempefio docente son las
acciones para el logro de los objetivos de la institucion, y estos puedan ser medibles
a través de lo que la persona realmente logra en su labor diaria, por ultimo se debe
tener en cuenta que para cumplir con un desempeiio laboral, el personal debe estar
capacitado de tal manera cumpla con sus deberes u obligaciones asociados a un
puesto de trabajo. Asimismo, no solo en la formacion de la inteligencia intelectual;

sino también en las inteligencias emocionales.

Asi tenemos a Barboza (2018) con su mencionado estudio cultura
organizacional y desempefio docente, cuyo fin determind correlacion en las
variables, en la cual todo sistema educativo esta terminante por el desempefio
que realice los docentes; pero sin docentes eficientes no se puede lograr la mejora

real en la educacion

Y por ultimo el objetivo especifico 4. Establecer cual es la relacion como se
relaciona los factores intrinsecos y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local San Ignacio. Dando un resultado de coeficiente
de Pearson de 0.749 vinculando una correlacion positiva fuerte. Con una

correlacion significativa de 0.00 que corresponde a un P<0.05 aceptando la
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hipodtesis alterna que vincula la relacién significativa entre el desempefio laboral y

los factores intrinsecos.

De acuerdo a lo expuesto tenemos a Chiang & Neira, (2015) en su
investigacion demuestra que el desempefio influye en la satisfaccion laboral de los
trabajadores, donde se determind la correlacion estadistica significativa entre

ambas variables.

Asi, tenemos a Huilcapi Masacon et al., (2017) en su investigacion tuvo como
objetivo reconocer la situacion motivacional del grupo de jefes de las empresas de
la ciudad de Babahoyo, cuyo resultado demuestra el 53% de los casos analizados
manifestaron una postura insatisfecha viéndose afectado dentro del rendimiento
laboral por eso se sabe que la motivacidon es un factor muy importante g deben de
tener presente todas y cada una de las empresas que deseen alcanza sus objetivos
posicionando al factor humano una mejora continua de calidad de vida.

Segun los estudios de Alarcon, et al, (2020) cuyo objetivo fue definir el grado
de satisfaccion y motivacion laboral las profesionales matronas del hospital de
puerto Montt. Se logré decidir que los profesionales tienen varios grados de
motivacibn media alta en todas las magnitudes estudiadas. Respecto a los
componentes de motivacion de la satisfaccion, él boceto tuvo un valor de grado

medio-bajo, en la mayoria de los factores medios.

Asi Tenemos Abeh & Mufioz, P. (2021) donde se determiné si la motivacion
institucional, el clima organizacional, la capacitacibn maestra y la percepcion del
nivel de cumplimiento de la tarea de la organizacién son predictores significativos
del funcionamiento. El autor considera que los maestros mejoren su grado de
motivacién gremial, reciba mas grande capacitacion maestro e interioricen mejor la

tarea institucional, se aumentara de forma fundamental su manejo gremial.

También hubo estudios donde muestra sus tablas de contingencias en
cuanto a sus resultados obtenidos de los trabajadores encuestados donde se

estableciod el vinculo entre variables.

Como se demostro la relacion entre la gestion motivacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL San Ignacio, se observo que el desempefio

laboral es en 59.6% eficiente con una gestion motivacional alta; también se
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muestra en la tabla de contingencia de las dimensiones de la gestion motivacional
de los trabajadores de la UGEL San Ignacio; en el cual, la dimension extrinseca
con mayor proporcion es la alta con un 57.9%; asi mismo, la dimension intrinseca
también tiene la mayor proporcion en un Nivel alto con un 71.9%. De tal manera
se observa el por porcentaje en cuanto a las dimensiones del desempefio laboral
de la UGEL San Ignacio, donde las competencias del trabajador son en su mayoria
eficientes, en un 71.9%; y las Competencias del Puesto también son mayormente
eficientes en un 64.9%.

Comparandolos los estudios de Bohérquez, Caiche y Benavides (2020) en
su investigacion en Ecuador que también busco determinar la relacion obtuvo
resultados de los donde un 25% de trabajadores insatisfechos con respecto a sus
escases fisioldgicos, y un 35% con descontento con respecto a las necesidades

dominio y con un 35% de descontento en cuanto a la equidad institucional.

Y por ultimo con los estudios de Quispe (2018), en su estudio relacionado a
determinar la vinculacion entre la motivacion y el desempefio de los trabajadores de
la Red de Salud en la ciudad de Huamanga. Donde obtuvo su nivel de motivacion
de los trabajadores fue de 56,6%, donde el 36,1 % de trabajadores manifiestas bajo,
y un 7,2% manifestaron ser excelente. Y en su variable Satisfaccion se observo que
un 51.3% de trabajadores es regular, un 31,3% menciona ser deficiente y solo un

4,8% mencionaron que es alto.

32



VI.  CONCLUSIONES

1. Se encontrd una relacion entre las variables gestion motivacional y
desempeiio laboral dando una correlacion positiva de 0.802. Lo que implica que la
gestion motivacional se relaciona significativamente con el desempeiio laboral. es
decir, el desempefio laboral es en 59.6% eficiente con una gestion motivacional

alta.

2. Existe una relacién en cuanto a la gestion motivacional y las competencias
del trabajador con un resultado de 0.744 visualizando una correlacion positiva alta.
Como lo demuestra la tabla 2 que se relaciona significativamente la gestion

motivacional y las competencias del trabajador.

3. Existe una relacién en la gestion motivacional y las competencias del
puesto con un valor del coeficiente de Pearson de 0.792. Obteniendo una
correlacion alta. Visualizado en la tabla 3 lo cual relaciona significativamente la

gestion motivacional y las competencias del puesto.

4. Existe relacion entre el desempefio laboral y los factores extrinsecos con
un resultado del coeficiente de Pearson de 0.752. con una relacion significativa de

0.00 que relaciona el desempefio laboral y los factores extrinsecos.
5. Se relaciona el desempefio laboral y los factores intrinsecos con el

resultado del coeficiente de Pearson de 0.749. Con la relacion significativa de 0.00

gue relaciona el desempefio laboral y los factores intrinsecos.
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Vil. RECOMENDACIONES

1. La Direccidon de la Unidad de Gestion Educativa Local San Ignacio debe
orientarse a crear formas de incentivar a los trabajadores, no solo en el aspecto
remunerativo; si no estar enfocados en el bienestar del personal con la finalidad de
motivar sus logros del personal por los objetivos alcanzados, manteniendo la

relacion significativa de las dos variables.

2. Al director de UGEL San Ignacio implementar estrategias de capacitacion
para reforzar las capacidades que contribuya a la buena gestion motivacional y al
fortalecimiento de las capacidades de un buen desempeiio laboral.

3. El director conjuntamente con los trabajadores de la UGEL San Ignacio debe
seguir manteniendo esa postura conservadora de sus valores permitiendo
involucrarse en varias actividades habituales de tal manera que sigan conservando
la relacion significativa de la gestion motivacional intrinseca y el desempefio

laboral.

4. A todos los trabajadores de la UGEL San Ignacio tienen que poner énfasis
en llevar una buena relacion entre trabajadores mejorando la comunicacion y asi

fortalecer la convivencia dentro de sus labores.
5. A la Direccién de Gestion Educativa Local San Ignacio tomar como

paradigma este estudio lo cual sirve como orientacion ante cualquier toma de

decisiones, e incrementar el estado motivacional y el buen desempefio laboral.
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ANEXO 2

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO: Gestion motivacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local San Ighacio

higiénicos y los motivacionales

DESEMPENO

LABORAL

(Vaca, 2018, pag. 25), “El
desempefio laboral es conocido
como la agilidad con la que el
personal labora en una empresa
0 institucion, donde el factor
motivacion juega un papel muy
importante a la hora de realizar
su labor y cumplir las metas
propuestas.”

La gestion motivacional es
aquella que se relaciona
directamente al trabajador, vy,
se refleja en el buen
desempefio  del mismo,
haciendo usos de varios
factores para poder medirla

COMPETENCIAS DEL
TRABAJADOR

Iniciativa

Comunicacion a todo nivel

Integridad

Expectativas

Apertura para el cambio

COMPETENCIAS DEL PUESTO

Trabajo en equipo

conocimiento

Toma de decisiones

Calidad de servicio
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una teoria muy atractiva desde | se refleja en el buen Supervision
el punto de vista motivacionalya | desempefio del  mismo, FACTORES EXTRINSECOS \ari ~
que estudia y analiza la | haciendo usos de varios Salario y remuneracion
motivacion laboral desde una | factores para poder medirla Seguridad en el puesto
perspectiva externa en vez de

GESTION desde la optica de las Relacién con los colegas
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10. La seguridad o permanencia en el puesto
le hace sentir satisfecho

Relacion con los
colegas

11. Hay un trato de igualdad, compafierismo y
respeto entre colegas.

FACTORES INTRINSECOS

Responsabilidad

12. Las tareas que le asignan estan acorde a
las capacidades que Ud. Posee.

13. La institucion valora tus aportes de mejora
laboral.

Crecimiento
14. Tiene la posibilidad de ir creciendo
profesionalmente dentro de la institucion.
15. Goza de libertad para realizar, organizar y
o dirigir el trabajo encargado.
Realizacion

16. Considera que su trabajo lo ayuda a auto
realizarse como profesional y persona

Reconocimiento

17. Existe actividades de reconocimiento y
estimulo del personal dentro de la institucion.

18. Se siente importante en su institucién y se
identifica con él.
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Relaciéon con los
colegas

11. Hay un trato de igualdad, compafierismo y
respeto entre colegas.

FACTORES INTRINSECOS

Responsabilidad

12. Las tareas que le asignan estan acorde a las
capacidades que Ud. Posee.

Crecimiento

13. La institucion valora tus aportes de mejora
laboral.

14. Tiene la posibilidad de ir creciendo
profesionalmente dentro de la institucion.

Realizacion

15. Goza de libertad para realizar, organizar y
dirigir el trabajo encargado.

16. Considera que su trabajo lo ayuda a auto
realizarse como profesional y persona

Reconocimiento

17. Existe actividades de reconocimiento Yy
estimulo del personal dentro de la institucion.

18. Se siente importante en su instituciéon y se
identifica con él.

Evaluador




FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo: Gestion motivacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion educativa Local San Ignacio

CRITERIOS DE EVALUACION
wl =z ) ] ] RELACION ENTRE
o) iTEMS RELACION RELACION - EL iTEM
2 2 INDICADOR ENTRE LA ENTRE LA REELLI/?\%%\AISQEF;E Y LA OPCION DE
x i VARIABLE Y LA | DIMENSION Y EL EL [TEM  RESPUESTA (Ver
= = DIMENSION INDICADOR |nstrumer_1to detallado
adjunto)
sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
19. Se anticipa y da soluciones inmediatas a las| X X X X
necesidades o problemas que se presentan
Iniciativa en el trabajo.
20. Se fijja metas para alcanzar un mejor| X X X X
desempefio en su puesto
Comunicacidon atodo | 21. Desarrolla buenas relaciones de trabajo con| X X X X
nivel. los jefes, colegas.
22. La comunicacion en la institucion se realiza a]  x X X X
ol todo nivel y con respeto.
2 23. Es honesto y asume la responsabilidad de| x X X X
. g intearidad sus acciones.
|l 2 grida 24. Administra de manera transparente los| x X X X
QK recursos materiales de la institucion.
S| B 25. Sus expectativas laborales se enfocan en| X X X X
.% %’ ocupar cargos donde pueda ejercer
o % Expectativa liderazgo. _
w5 26. Buspgr nuevas maneras para agilizar el x X X X
I o servicio a usuarios de la institucion.
8 27. Recibe las criticas de sus colegas, aun cuando| X X X X
son opuestas a las suyas.
Apertura para el cambio | 28. Se adapta facilmente a la rotacion de personal.|  x X X X




Trabajo en equipo

29. Incentivan la participacién de todo el personal
en el desarrollo de las actividades
institucionales.

30. Se trabaja en equipo para el cumplimiento de
metas.

COMPETENCIAS DEL PUESTO

Conocimiento

31. Posee conocimientos y competencias que le
permitan ejercer y cumplir con los objetivos
del 4rea.

32. Tiene iniciativas y nuevas ideas para mejorar
su desempefio laboral.

Toma de decisiones

33. Toma decisiones oportunas y de manera
correcta.

34. Identifica los problemas en su trabajo,
reconoce las causas y propone soluciones.

Calidad de servicio

35.. Brinda servicios de calidad y cumple sus
trabajos en los plazos previstos.

Mg. Lué ( eso Moncada

I: 27155405
Evaluador




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion motivacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local San Ignacio.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario

3. TESISTA:

Br. lla Gandi Heredia Jaramillo

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, se
procedio a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad;
por tanto, permitirA recoger informacion concreta y real de la variable en
estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI[_x NO

Chiclayo, 13 de octubre del 2021

Mg. Luél ot eso Moncada

I: 27155405
Evaluador



FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Gestion Motivacional y el Desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local San Ignacio

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION ENTRE
= 3 , ELITEM S g
< 2 ITEMS RELACION | ReLAcION RELACION | Y LAOPCIONDE | 5
L o INDICADOR Ev'\i\TRFf/EBLLAE o | ENTRELA ENTREEL |RESPUESTA (Ver 2 5
= 5 LA DIMENSION Y EL | INDICADOR Y S 3
DIMENSION | INDICADOR EL iTEM instrumento < 5
detallado x =
adjunto) % 8
S [ NO| sl NO SI NO SI NO | & !
1. Las condiciones de infraestructura son las| x X X X
adecuadas para realizar las tareas
Ambiente fisico encomendadas
2. El ambiente donde labora tiene condiciones — x X X X
de limpieza, orden e higiene.
3. Se establecen normas para el cumplimiento]  x X X X
Politicas de la oportuno de tus funciones.
Institucion 4. Se difunde alguna politica que estimule laj x X X X
2 @ labor de los trabajadores
3 S 5. Se establecen planes de supervisién laboral  x X X X
2 en la Institucion.
< 5 L 6. Existe un cronograma para ser supervisado| X X X X
K Supervision peribdicamente en sus labores.
= o 7. Las tareas que realiza estan en constante X X X X
5 supervision y evaluacion.
E <§ Salarioy 8. Laremuneracién percibida estéa acorde con X X X X
O | & remuneracion las funciones y trabajo que realiza.
9. La disposicion de equipos y recursos| X X X X
materiales para el cumplimiento de sus
Seguridad en el funciones es la adecuada.
puesto 10. La seguridad o permanencia en el puesto le| x X X X
hace sentir satisfecho.




FACTORES INTRINSECOS

Relacién con los 11. Existe un trato de igualdad, compafierismoy| x X
colegas respeto entre colegas.
12. Las tareas que le asignan estan acorde alas| x X
Responsabilidad capacidades que Ud. Posee.
13. La institucion valora tus aportes de mejoral] x X
Crecimiento laboral.
14. Tiene la posibilidad de ir creciendo] x X
profesionalmente dentro de la institucion.
15. Goza de libertad para realizar, organizar y| x X
dirigir el trabajo encargado.
Realizacion 16. Considera que su trabajo lo ayuda a auto| x X
realizarse como profesional y persona
17. Existe actividades de reconocimiento y| X X
estimulo del personal dentro de la institucién.
Reconocimiento 18. Se siente importante en su institucion y se| x X
identifica con él.

n&.

. L
Mg. Edith/Yulissa Rondon Monzon
DNI: 40742391
Evaluador



FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Gestion Motivacional y el Desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local San Ignacio

CRITERIOS DE EVALUACION
w!l =z RELACION ENTRE
o5 ] . . EL iTEM
2 2 INDICADOR ITEMS RELACION RELACION RELACION ENTRE | Y LA OPCION DE
T & ENTRE LA ENTRE LA EL INDICADOR Y | RESPUESTA (Ver
< = VARIABLE Y LA | DIMENSION Y EL EL ITEM strumento
o DIMENSION INDICADOR
detallado
adjunto)
sl NO sl NO Sl NO Sl NO
19. Se anticipa y da soluciones inmediatas a las| x X X X
necesidades o problemas que se presentan en el
Iniciativa trabajo.
20. Sefija metas para alcanzar un mejor desempefio] X X X X
en su puesto
21. Desarrolla buenas relaciones de trabajo con los X X X X
Comunicacion a todo jefes, colegas.
nivel 22. La comunicacién en la institucion se realiza a|  x X X X
Do‘ todo nivel y con respeto.
2 23. Es honesto y asume la responsabilidad de sus| x X X X
= .
g ) acciones.
3| g | Integridad 24. Administra de manera transparente los recursos  x X X X
2l 5 materiales de la institucion.
L .
g 3 25. Sus expectativas laborales se enfocan en ocupar|  x X X X
Zz | < . cargos donde pueda ejercer liderazgo.
g 2 Expectativa - —
s | & 26. Buscar nuevas maneras para agilizar el servicio] X X X X
o5 a usuarios de la institucion.
L o
e g 27. Recibe las criticas de sus colegas, aun cuando| X X X X
&) son opuestas a las suyas.
Apertura para el cambio 28. Se adapta facilmente a la rotacion de personal. X X X X




X X
Trabajo en equipo 29. Incentivan la participacion de todo el personal

en el desarrollo de las actividades

institucionales.
o 30. Se trabaja en equipo para el cumplimiento de X X
0 metas.
&  Conocimiento 31. Posee conocimientos y competencias que le X X
g permitan ejercer y cumplir con los objetivos del
0 area.
g 32. Tiene iniciativas y nuevas ideas para mejorar X X
z su desempeifio laboral.
E Toma de decisiones 33. Toma decisiones oportunas y de manera X X
= correcta.
S 34. Identifica los problemas en su trabajo, reconoce X X

las causas y propone soluciones.

35. Brinda servicios de calidad y cumple sus X X
Calidad de servicio trabajos en los plazos previstos.
ni.
[ 9
Mg. Edith/Yulissa Rondon Monzon

DNI: 40742391
Evaluador




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion Motivacional y el Desempefio de los Trabajadores de la UGEL SAN
IGNACIO

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario

3. TESISTA:

Br. lla Gandi Heredia Jaramillo

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se
procedio a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad;
por tanto, permitira recoger informacion concreta y real de la variable en
estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Sl X NO

Chiclayo, 13 de octubre del 2021

Wn o
. L7
Mg. Edith/Yulissa Rondon Monzon

DNI: 40742391

Evaluador



ANEXO 4: Autorizacion Firmado por la respectiva autoridad.

POSGRADO

R “Afio del Bicentenario: 200 afios de independencia”

San ignacio, 19 de octubre del 2021

SOLICITO AUTORIZACION PARA UTILIZAR NOMBRE DE LA INSTITUCION

Mg. Oscar Gonzales Cruz
Director de la Unidad de Gestidon Educativa Local
San Ignacio.

Yo, lla Gandi Heredia Jaramilio, con DNI N°42974690, domiciliado en Jr. Villanueva Pinillos

N° 170 del distrito de San Ignacio, provincia de San Ignacio, ante usted me presento para saludarle
cordialmente y al mismo tiempo augurarle éxitos en su gestion de la institucion a la cual usted
representa:

Soy estudiante del Programa de Maestria, con mencién en Gestién Plblica, de la Escuela de
Posgrado de la Universidad César Vallejo.

Solicito a Ud. Permiso para utilizar nombre de la institucién que actualmente dirige, para realizar
proyecto de Investigacion, para efectos de obtener el Grado Académico de Maestria, debiendo
realizar un trabajo de investigacion (tesis). “GESTION MOTIVACIONAL Y EL DESEMPENO DE LOS

TRABAJADORES DE LA UGEL SAN IGNACIO”
POR LO EXPUESTO:

Por lo expuesto, solicito atender a mi peticién.

@Llﬁtl& aLyuLl j
____—_:S-

Lic: Ila Gandi Heredia Jaramillo
DNI : 42974690

DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION
SAN IGANCIO
RdRE TRAMITE DOCUMENTARIO
_ HORA
13 0CT 201 ©
REG.N 2 2 1C rouos:('?‘i -
0ESTING: D3 & .. FIRMA: {14

J



AUTORIZACION DE LA INSTITUCION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Institucion: RUC:20479590983

Unidad de Gestion Educativa Local San Ignacio.

Nombre del Titular o Representante legal:
Mg. Oscar Gonzales Cruz

Nombres y Apellidos DNI:

Mg. Oscar Gonzales Cruz 27725625 J

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f' del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ %], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

| Nombre dei Trabajo de investigacion

Gestion Motivacional y el Desempefio de los trabajadores de la UGEL SAN IGNACIO

Nombre del Programa Académico:

Maestria en Gestion Publica

Autor: Nombres y Apeliidos: DNi:

lla Gandi Heredia Jaramillo 42974690

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

inteiectual corresponden exciusivamente ai autor (a) dei estudio.
, U‘“:z IGNACIC San Ignacio, 19 de octubre del 2021

9 Jessssnisnsagbusadivessssissssssisisnnis.

UNIDAD DE GESTION ECUC VA LOCAL

Mg. Oscar Gonzales Cruz
Director

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f  Para difundir o publicar los
resultados de un trabajo de i igacion es rio bajo i el bre de la institucién donde se
llevé a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para
que se difunda la identidad de la institucién. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o

tesis, no se debera incluir la d inacién de la izacion, pero si sera necesario describir sus caracteristicas.




POSGRADO

UNIVERSI0AD CTSAR VALLEID

“Afio del Bicentenario: 200 afios de independencia”

San Ignacio, 19 de octubre del 2021

SOLICITO AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION

Mg. Oscar Gonzales Cruz
Director de la Unidad de Gestion Educativa Local
San Ignacio

Yo, lla Gandi Heredia laramillo, con DNI N°42974690, domiciliado en Jr. Villanueva Pinillos
N° 170 del distrito de San Ignacio, provincia de San Ignacio, ante usted me presento para saludarle
cordialmente y al mismo tiempo augurarle éxitos en su gestion de la institucién a la cual usted
representa:

Soy estudiante del Programa de Maestria, con mencién en Gestion Publica, de la Escuela de
Posgrado de la Universidad César Vallejo.

Solicito a Ud. Permiso para realizar investigaciéon en la institucion que actualmente dirige, para
realizar trabajo de Investigacion, para efectos de obtener el Grado Académico de Maestria, debo
realizar un Proyecto de investigacion (tesis). “GESTION MOTIVACIONAL Y EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE LA UGEL SAN IGNACIO”

POR LO EXPUESTO:
DIRECCION RE{
%&ms UGEL s S DUCACION
A TRAMITE DOCUMENTARIO
Por lo expuesto, solicito atender a mi peticion. ] g OCT 2021 = 3/405/3{ -
REG.N:, 22 1 4
DESTINO: . 1

(«LLlﬂu.L arfu( j
C =

Lic: lla Gandi Heredia Jaramillo
DN : 42974690



San Ignacio, 19 de octubre del 2021

EL QUE SUSCRIBE DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL SAN IGNACIO

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

A La Lic. lla Gandi Heredia Jaramillo, estudiante de la Escuela de Posgrado de la Universidad César
Vallejo., con su proyecto de investigacién “GESTION MOTIVACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA UGEL SAN IGANACIO” se le conceda la autorizacién y brindar las
facilidades del caso para la realizacion de dicha actividad en esta institucion al cual representa mi

persona.

Se expide la presente a peticién escrita de la interesada para los fines que estime por conveniente,

Mg: Oscar Gonzales Cruz
Director



ANEXO 5: RESULTADO DE FIABILIDAD DE LA GESTION MOTIVACINAL Y
DESEMPENO LABORAL.

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 57 100,0
Excluido 0 ,0

Total 57 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,863 2




ANEXO 6: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO SOBRE GESTION MOTIVACIONAL

Fecha: 04- 11-2021

INSTRUCCION: A continuacion, se presentan 18 preguntas sobre gestion
motivacion, por lo que pedimos a usted se sirva contestar cada una escribiendo una
(X) en la casilla que mejor considere. La informacion es confidencial y solo para
efectos del estudio. Por lo que anticipamos nuestro agradecimiento.

Escala: 1= Nunca 2 = Casi siempre 3= Siempre

N° | ITEMS | RESPUESTAS
GESTION MOTIVACIONAL
FACTORES EXTRINSECOS 1 2 3

Ambiente fisico.
1. Las condiciones de infraestructura son las

adecuadas para  realizar las  tareas

encomendadas
2. El ambiente donde labora tiene condiciones de

limpieza, orden e higiene.
Politicas de la Institucion

3. Se establecen normas para el cumplimiento
oportuno de tus funciones.

4, Se difunde alguna politica que estimule la labor
de los trabajadores

Supervision

5. Se establecen planes de supervision laboral en
la Institucion.

6. Existe un cronograma para ser supervisado
periddicamente en sus labores.

7. Las tareas que realiza estdn en constante

supervision y evaluacion.

Salario y Remuneracion

8. La remuneraciéon percibida esta acorde con las
funciones y trabajo que realiza.

Seguridad en el puesto

9. La disposicion de equipos y recursos materiales
para el cumplimiento de sus funciones es la
adecuada.

10. La seguridad o permanencia en el puesto le hace
sentir satisfecho.

Relacion con los colegas

11. Existe un trato de igualdad, comparferismo y
respeto entre colegas.




FACTORES INTRINSECOS

Responsabilidad

12. Las tareas que le asignan estan acorde a las
capacidades que Ud. Posee.

Crecimiento

13. La institucion valora tus aportes de mejora
laboral.

14. Tiene la posibilidad de ir creciendo
profesionalmente dentro de la institucion.

Realizacion

15. Goza de libertad para realizar, organizar y dirigir
el trabajo encargado.

16. Considera que su trabajo lo ayuda a auto
realizarse como profesional y persona

Reconocimiento

17. Existe actividades de reconocimiento y estimulo
del personal dentro de la institucion.

18. Se siente importante en su institucion y se
identifica con él.




CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Fecha: 04- 11-2021

INSTRUCCION A continuacién se presenta 17 preguntas sobre Desempefio
laboral, por lo que pedimos a usted se sirva contestar cada una escribiendo una
equis (X) en la casilla que mejor considere. La informacion es confidencial y solo
para efectos del estudio. Por lo que anticipamos nuestro agradecimiento.

Escala: (1) Nunca (2) Casi siempre (3) Siempre

ITEMS

COMPETENCIAS DEL TRABAJADOR

Iniciativa

19. Se anticipa y da soluciones inmediatas a las
necesidades o problemas que se presentan en
el trabajo.

20. Se fija metas para alcanzar un mejor
desempeiio en su puesto

Comunicacién a todo nivel

21. Desarrolla buenas relaciones de trabajo con los
jefes, colegas.

22. La comunicacion en la institucién se realiza a
todo nivel y con respeto.

Integridad
23. Es honesto y asume la responsabilidad de sus
acciones.

24.  Administra de manera transparente los recursos
materiales de la institucion.

Expectativa

25. Sus expectativas laborales se enfocan en
ocupar cargos donde pueda ejercer liderazgo.

26. Buscar nuevas maneras para agilizar el servicio
a usuarios de la institucion.

Apertura para el cambio

27. Recibe las criticas de sus colegas, aun cuando
son opuestas a las suyas.

28. Se adapta facilmente a la rotacion de personal.




COMPETENCIAS DEL PUESTO

Trabajo en equipo

29. Incentivan la participacion de todo el personal
en el desarrollo de las actividades
institucionales.

30. Se trabaja en equipo para el cumplimiento de
metas.

Conocimiento

31. Posee conocimientos y competencias que le
permitan ejercer y cumplir con los objetivos del
area.

32. Tiene iniciativas y nuevas ideas para mejorar su
desempeifio laboral.

Toma de decisiones

33. Toma decisiones oportunas y de manera correcta.

34. Identifica los problemas en su trabajo, reconoce
las causas y propone soluciones.

Calidad de servicio

35. Brinda servicios de calidad y cumple sus trabajos
en los plazos previstos.




ANEXO 7 Valores de la escala de la correlacion de Pearson

Valor | Significado

-1 |C0rrelacidn negativa grande y perfecta

-09a-099 |C0rrelaciﬁn negativa muy alta
07a-088 |Corelacion negativa alta
0,4 a-0,69 |C0rre|aciﬁn negativa moderada

-022a-039  [Corelacion negativa baja

-0,01a-0,19 |C0rrelaciﬁn negativa muy baja

0 Correlacion nula

0,01a019 |C0rre|aciﬁn positiva muy baja

0,2a0,39 |C0rrelaciﬁn positiva baja

S04a0,69 |C0rrelacidn positiva moderada

- 07a089  [Comelacion positiva alta

' 082099  [Corelacion positiva muy alta

—

1 |C0rre|aciﬁn positiva grande y perfecta

- SiPvalor = 0.05 la relacién se considera significativa

- SiPvalor > 0.05 la relacion no se considera significativa




ANEXO 8

Escala de Valoracién para la confiabilidad del instrumento.
Segun (Barraza, 2017)

Por debajo de 0.60 es inaceptable

De 0.60 a 0.65 es indeseable

Entre 0.65y 0.70 es minimamente aceptable
De 0.70 a 0.80 es respetable

De 0.80 a 0.90 es muy buena



ANEXO 9

Preguntas Respuestas @ Configuracion

Cuestionario sobre Gestion motivacional y el
desempeno laboral de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local San Ignacio.

A continuacion, se presenta un cuestionario gue tiene como objetivo recolectar informacion que permita
conocer como se relaciona la Gestion motivacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL San
Ignacio

Asi mismo, se le informa gue se cuenta con la autorizacion de la institucion para aplicar la encuesta a los
trabajadores. Ref. (REG. N°3271)

La informacion que nos proporcione sera de caracter confidencial y solo para efectos de estudio.

Se le agradece anticipadamente su colaboracidn.

G )

VARIABLE 1. GESTION MOTIVACIONAL

Seleccione la opcion gue estime por conveniente.

1.- Las condiciones de infraestructura son las adecuadas para realizar las tareas
encomendadas.

a verdadero formulario 3 vy d @® o ¢ m

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

57 respuestas
Se aceptan respuestas .

Resumen Pregunta Individual

1.- Las condiciones de infraestruct... realizar las tareas encomendadas. -

1 de 35 >

1.- Las condiciones de infraestructura son las adecuadas para realizar las

B = T N

Enlace del formulario de Drive que se envid a los trabajadores de la Unidad
De Gestion Educativa Local San Ignacio.

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdrT18vDbulLaVWMMROtdbd--
VAMt x3rOEJAzuyDXHGa26dWA/viewform?usp=sf link



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdrT18vDbuLaVWMMROtdbd--VAMt_x3rOEJAzuyDXHGq26dWA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdrT18vDbuLaVWMMROtdbd--VAMt_x3rOEJAzuyDXHGq26dWA/viewform?usp=sf_link

ANEXO 10 BASE DE DATOS SPSS

@ *Tabla.sav [Conjunto_de_datosT] - IBM SPSS Statistics Editor de datos. - X

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Analizar Marketingdirecto  Graficos Uflidades  Ventana  Ayuda
199
] %

ﬁHfﬁi@d b=l 4 =i

‘V\swble 41 de 41 variables

[Pt P2 [P P4 s | Ps| 7 Pa | Po 10 P11[P12|p13 P14l P15|pte P17 P18 19|20 P2 P22 P23 P24 P25 P26 Pai P26 P29 P30 P3| PazlPad P34 Pas| v1 v D102 03 D4 var |

A 202 32 21 212 212112212 2222333222222 2222310720138 Mu

2% 30303 23133 2233333 2332333333323 22313 2 3484228202281

% 32313233 2223 3333133333332 3333333 3 3 34560 %192 2

27 3333 3233223333332 3333333332333 33 2 3 3604923 202 20

28 33333233 22333332 2333333332233 3332 3 2454730192819

2 3333 3333333333333 333333333333 33333 3856 3AN0A

0 2032333 311333333 3333333323313 333332 348470210222

31 202322 22323 233 2332332323222 11223323 243825121

3 202 3233322333323 3233333333333 3333 33 3478 28130N

3 202 323332 2333333323 2333333323333 3 3 3 34842028 N

u 23 3233322333333 31333333333 23233333 3484929122

3% 1231213111 2133331333 3333322133323 3 33%46 1812620

3 202 222 2 22223322 2212333233222 2232 22231374820842516

37 30333 323 223333333 23333333333333 333 3 350 5 3 20302

38 3333333 222333333 1333333332 2223333 3 3435473019272

39 3332333322 23233312222 23333332 2 2 33 3 34442 172 18

40 3333 333223333333 23333333332 223333 3 356483202820

4 3303333333 33333333333333333133 33333 38493025 2A

42 3333 333333333333 3333333333333 333 33 35856 30350A

83 203333 2323333333333 2333333333333 3 33 35 530202022

u 33333333 3333333333333 333333333 333 3 3686320302

45 33333332 333333333333333333333 3333 3 366 32n32A

4% 333333323333 3333333333333 3 3333333 3 368 32203502A =
1 [t

| \IBM 5PSS Statistics Processor estd listo \ | \Unicude.ON \ | \
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47 2 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 4 =

48 33 3 2 3 3 3 3 213 3 3 2 3 31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 34749 29 1828 21

49 3 3 3 2 3 3 3 3 21 3 3 3 2 3 31 3 2 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 347 48 29 1827 2N

50 33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33 3 3 3 3 3 33 3 3 3 3 3 233 3 3 3 3 3 3564680332282

51 33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33 3 3 31 3 3 3 3 3 3 3 3 5449 332022N

52 2 2 23 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 34248 24 18 29 19

53 2 2 32 2 2 2 3 2 2 2 2 22 2 212 23 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 32 2 237382413231

54 33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33 3 3 23 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 35360332 29N

55 33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 323 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 35349332292

56 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 212 311 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4347 30 13 28 19

57 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3455132 2430M

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68

69
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etado s Vgt
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3,
SR M e~ Bl b B BOE A0% %
| MNombre |  Tipo | Anchura |Decimales|  Ftigueta | Valores | Perdidos | Columnas| Alineacién |  Medida | Rol
1 PPt | Numérico 2 0 1. Las condicio . {1, Nunca}  Minguna 2 ol Ordinal “ Entrada <
2 P2 Numérico 2 0 2. Elambiente .. {1, Nunca)... Minguna 2 il Ordinal “ Entrada
3 P3 Numérico 2 0 3. Se establece . {1, Nunca)... | Ninguna 2 il Ordinal “ Entrada
4 P4 Numérico 2 0 4 Se difunde al. {1, Nunca}... Minguna 2 il Ordinal “ Entrada
5 P5 Numérico 2 0 5 Se establece... {1, Nunca}... Ninguna 2 o Ordinal “w Entrada
6 P6 Numérico 2 0 6. Existe uner. {1, Nunca)... Ninguna 2 il Ordinal “ Entrada
7 P7 Numérico 2 0 7. Las tareas q... {1, Nunca}... Ninguna 2 ol Ordinal “ Entrada
3 P8 Numérico 2 0 8 Laremunera_. {1, Nunca}... Ninguna 2 il Ordinal “ Entrada
9 P9 Numérico 2 0 9. La disposicio... {1, Nunca}... Ninguna 2 ol Ordinal “ Entrada
10 P10 Numérico 3 0 10. La sequrida.. {1, Nunca)... |Ninguna 2 il Ordinal “ Entrada
1 P11 Numérico 3 0 11. Existe untr... {1, Nunca)... Ninguna 2 ol Ordinal “ Entrada
12 P12 Numérico 26 0 12. Lastareas . {1, Nunca}... Ninguna 2 il Ordinal “ Entrada
13 P13 Numérico 3 0 13. Lainstituci. {1, Nunca}... Ninguna 2 ol Ordinal “ Entrada
14 P14 Numérico 3 0 14. Tiene lapo... {1, Nunca)... Ninguna 2 il Ordinal “ Entrada
15 P15 Numérico 3 0 15. Goza de lib... {1, nunca}... Ninguna 2 il Ordinal “ Entrada
16 P16 Numérico 3 0 16.Considera q... {1, Nunca)... Ninguna 2 il Ordinal “ Entrada
17 P17 Numérico 3 0 17 Existe activ... {1, Nunca}... Ninguna 2 il Ordinal “ Entrada
18 P18 Numérico 3 0 18. Se siente i {1, Nunca).. Ninguna 2 il Ordinal “ Entrada
19 P19 Numérico 36 0 19. Se anticipa . {1, nunca}... Ninguna 2 il Ordinal “ Entrada
20 P20 Numérico 3 0 20. Se fija meta... {1, nunca}... Ninguna 2 o Ordinal “w Entrada
21 P21 Numérico 3 0 21. Desarrolla b... {1, nunca)...  Minguna 2 il Ordinal “ Entrada
22 P22 Numérico 3 0 22. La comunic... {1, nunca}... Minguna 2 ol Ordinal “ Entrada
7 P23 Numérico 3 0 23 Es honesto... {1, nunca).. Minguna 2 il Ordinal “ Entrada
24 P24 Numérico 3 0 24. Administra ... {1, nuncaj... Minguna 2 ol Ordinal “ Entrada L
i N - - I |
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SHoD e~ BhAln Be B
Nombre |  Tipo | Anchura |Decimales| Etiqusta | Valores | Perdidos | Columnas| Alineacisn |  Medida | Rol
24 P24 Numérico 3 0 24. Administra ... {1, nuncaj... |Ninguna 2 ol Ordinal “ Entrada =
2 P25 Numérico 3 0 25 Sus expect... {1, nunca). . Minguna 2 il Ordinal “ Entrada
26 P26 Numérico 3 0 26.Busca nuev... {1, nunca)... Minguna 2 ol Ordinal “ Entrada
27 P27 Numérico 3 0 27 Recibe las . {1, nunca)...  Minguna 2 il Ordinal “ Entrada
2 P23 Numérico 3 0 28. Se adaptaf.. {1, nunca)... Minguna 2 ol Ordinal “ Entrada
29 P29 Numérico 24 0 29 Incentivan | {1, nunca)...  Minguna 2 il Ordinal “ Entrada
30 P30 Numérico 3 0 30. Setrabaja . {1. nunca}... Ninguna 2 ol Ordinal “ Entrada
31 PH Numérico 3 0 31 Posee cono_. {1, nunca}..  Ninguna 2 il Ordinal “ Entrada
32 P32 Numérico 3 0 32 Tiene iniciati. {1, nunca}... Ninguna 2 il Ordinal “ Entrada
EX] P33 Numérico 3 0 33. Toma decis. . {1, nunca}.. Ninguna 2 il Ordinal “ Entrada
34 P34 Numérico 3 0 34. Identificalo_. {1, nunca}... Ninguna 2 il Ordinal “ Entrada
35 P35 Numérico 3 0 35. Brinda seni_ {1, nunca}..  Ninguna 2 il Ordinal “ Entrada
36 Vi Numérico 8 0 Variable 1 Ges... Minguna HNinguna 2 & Escala “ Entrada
37 vz Numérico 8 0 Variable 2 Des... Ninguna Minguna 2 & Escala “w Entrada
33 D1 Numérico 8 0 Dimension 1 Fa__. Ninguna HNinguna 2 & Escala “ Entrada
39 D2 Numérico 8 0 Dimension 2 Fa... Ninguna HNinguna 2 & Escala “ Entrada
40 D3 Numérico 8 0 Dimension 3 C... Ninguna HNinguna 2 & Escala “ Entrada
41 D4 Numérico 8 0 Dimension 4 C... Ninguna HNinguna 2 & Escala “ Entrada
42
43
44
45
46
47 -
S ]|
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@ Tabla.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Stati

Editor de datos -
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SHe M-~ ELAR B BAE 400 %
|

|Visible: 41 de 41 variables

=g
Pi P2 | P3| Pa| Ps| Ps| P78 Pa|P10 P11P12 P13IP14 P15P16l P17 P16 P19 P20l P21 P22l P23 PaulP2s PasPar PasPas PP PaalPsa Paalpas| vi [ va o1 [0z o3 o | ver |

va

1 222 2 2 22 22 23332332322 233222222 333337?24242319219 -]
2 172 212 2 21414 2 211121 2 4 2 2 2 2 2 2 222211 2 2 2 2 223218 920 12
3 3303302023 13 13 3 3 3 3 3 2 3 3 3 33 33 33 42 33 33 3 3 34948 29 2 27 A
4 333121 2 2 31 1) Analisis de fiabilidad K13 3 34250 24 1829 N
5 330222 3 3 13 3 303 3 47T M 2T 20 025 19
§ 12 2311122 3 HEEe Estadisiicos | (2 2 2 39 % 2 17 21 1
ol 51 "_'056? COHOICImIEHIOSyC = f Variable 1 Gestion motivaciona.
7 303 3 03 3 3 3 2 2 3 d32T|enem\cwallvasymuestr Variable 2 Desempefio laboral 303 2 82 46 31 21 26 20
] 23 3 313 313 2 23 oll 33 Toma decisiones oporty J 3 380 50 30 20 29 A
3 333 3 3 3 3 2 3 3 ||dicenticziosprokiemas 33 353 51 32 21 30 2
ll 35 Brinda senicions de cali
10 22 2 2 2 2 2 2 2 2 & Dimension 1 Factores extin 3 03 3 39 48 23 16 28 20
1 323 2 31 2 2 3 3 & Dimension 2 Factores Intrins... 3 03 3 4 43 26 152419
12 330303103013 02 2 3 & Dimension 3 Competencias 303 3 80 51 3119 302
3 2 333 2 2 3 2 2 3 ||& DimensiondCompetencias .} 3 3 348 50 2 20 2 A
14 2321112 12 2 Modelo: Alfa > 302 337 M 2 17 417
15 3303 3 3 3 3 1 3 3 . 303 3 49 47 31 18 28 19
Efiqueta de escala: \RESULTADD CONFIABIABILIDAD \
16 33320222 13 3 303 3 43 48 26 17 29 19
"] 23333332¢23 (Lot ) pagar | Rosttecer)[_cancetr | s _ EEECEEEE
18 2 02 3 3 3 3 2 2 2 2 OIS IS Z NS 22 IS I S I gz 303 3 44 44 27 17 25 19
19 3 2 2 2 2 2 2 23 2 2 3222222223233 222222 22 2 2 313938 24152315
20 33303 03 03 033 3 3 3 3 3 3 3 3 303 3 3 3 3 3 3 3 3 313 3 3 3 3 3 3 3449 3B3NBBN
pl 32141133 2113 23231223 3313311233 23 32 32 33421162618
22 223114112 33 3 3 3 3 22 313 23 3 333 2 33 3 2 3 3 3 2 3 344 24172819
23 23 214141212 2 2 32 22213 22333 31212 2 2 22 2 2 233619152214 =
1 [ |
—
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SHE ] = D ! > B € & =
Resultado = = ) =
(B Logaritme
1 Fiavilidad La licencia caducari en § dias.
B Titulos GET
=+ Notas FILE='D:\MAESTRILA ILA GANDI\BASE DE DATOS TABULACION 1\Tabla.sav'.
E8C] Ea\; ALL VARIABLES DATASET NAME Conjunto_de datosl WINDOW=FRONT.
I Tiulos RELIABILITY
1L Resumen de procesa
.. Estadisticas de fiabilid /VARIRBLES=VL V2
El Fiabilidad /SCALE ("ALL VRRIABLES') ALL
J Notas /MODEL=ALPHA.
*.-{E Escala ALL VARISBLES
Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 57 100,0
Excluido® 0 0
Total a7 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

] e ']
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