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Resumen

El objetivo de esta tesis fue determinar la relacidbn que existe entre motivacion
laboral y Administracién del cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local
Ventanilla, en el enfoque empresarial. El tipo de investigacion fue aplicada, nivel
descriptivo — correlacional; el disefio de investigacién, no experimental de corte
transversal y de enfoque cuantitativo; la poblacion fue conformada por 160
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla y la muestra la
conformaron 61 trabajadores, el instrumento utilizado fue el cuestionario de Likert;
el resultado y la conclusion después de haber procesado y examinado la
informacion es que existe relacién positiva considerable de motivacién laboral y

Administraciéon del cambio en la Unidad de Gestién Educativa Local Ventanilla.

Palabras clave: motivacion laboral, administracion del cambio, remuneracion.
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Abstract

The objective of this thesis was to determine the relationship between work
motivation and Change Management in the Local Educational Management Unit
Ventanilla, in the business approach. The type of research was applied, descriptive
level - correlational; research design, non-experimental cross-sectional and
quantitative approach; The population was made up of 160 workers from the
Ventanilla Local Education Management Unit and the sample was made up of 62
workers, the instrument used was the Likert questionnaire; The result and
conclusion after having processed and examined the information is that there is a
considerable positive relationship of labor motivation and change management in

the Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla.

Keywords: labor motivation, change management, remuneration.
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l. INTRODUCCION

La importancia de un analisis y estudios sobre motivacién laboral en una
organizacion aborda en el comportamiento y conducta de un colaborador,
basandose en una mejora continua y desarrollo importante de crear una ética
motivante con una gran identificacion, compromiso dentro de la organizacion en el

desarrollo de las tareas institucionales.

Segun Chiavenato (2010), precisa que la motivacion laboral es el coraje que
impulsa a los individuos a satisfacer una necesidad (p.68).

De lo sefialado por el autor, la motivacion laboral es la suma de esfuerzos y
conductas humanas orientadas a alcanzar metas y objetivos para cubrir sus

necesidades basicas hasta alcanzar el reconocimiento y prestigio social.

En el entorno Internacional, hoy en dia las organizaciones son mas
competitivas, esto se debe a los grandes cambios globales que se vienen
generando en cada organizacion. Por estas razones las grandes compafiias
multinacionales que vienen operando a nivel mundial emplean grandes estrategias
siendo una de ellas y la mas importante la motivacion laboral a sus colaboradores,
mediante una gran comunicacién y reconocimiento llegando asi, ser una pieza
clave dentro de las compafiias. La motivaciéon en la actualidad ya no consiste en
los salarios que se puedan ofrecer sino en la satisfaccion, pertenencia, donde los
colaboradores tienen las posibilidades de brindar parte de su tiempo y recursos al
desarrollo de sus propias ideas, necesidades sociales y las de autorrealizacion

propio de su desarrollo.

La motivacién laboral resalta un papel de gran importancia en la gestion de
toda organizacion, pues es considerada como un proceso que implica fuerza,
direccidon y firmeza en las personas, esto depende de cuan motivado se sienta cada
empleado o colaborador, por lo que esto determinara su conducta,
comportamientos y desempefio hacia las metas organizacionales, por ello cada
empresa debe tratar a sus colaboradores como el recurso humano mas valioso
dentro de la organizacion porque de ello dependera el crecimiento y desarrollo de

la misma.



Soto (2007), puntualiza que “una administracion dentro de un cambio
organizacional es la destreza de las compaifiias y sus trabajadores para instruirse

y cambiar constantemente” (p.42).

De lo indicado por el literato se concluye que todo proceso de administracion
de un cambio se basa en el comportamiento del trabajador dentro de una
organizacion, es en este proceso de cambio que se ven reflejados el nivel de

compromiso frente a los objetivos organizacionales.

A nivel nacional, la motivacion laboral tomo la debida importancia cuando se
descarto la idea del rol autoritario e individualismo y se fortalecié un proceso de
motivacion a los trabajadores creando una gran percepcion de un estimulo que les
motiva a realizar un esfuerzo y orientan sus comportamientos a la satisfaccion como
un efecto de prosperidad que se obtiene a través de alcanzar una meta definida,
aspiracion, estimulo o esfuerzo por las actividades realizadas dentro de una

organizacion.

Hoy en dia la gran mayoria de las compafias se preocupan por conservar a
su personal motivado y comprometidos para poder establecer todo cambio
organizacional sin que existan barreras de resistencia al cambio, puesto que todas
las organizaciones deben transformar su politica de calidad en beneficio de su
publico objetivo para que pueda brindar un mejor servicio y sea muy reconocida por
sus productos o servicios que brinda la organizacion. Los diferentes empleados
novatos, llegan con muchas ideas y perspectivas para ofrecer a la compafiia, sus
conocimientos, experiencias y formas de trabajar; Sin embargo, todo esto cambia
a medida que el colaborador percibe que dentro de la organizaciéon no existe un
buen clima laboral adecuado para el correcto desarrollo de su desempefio
profesional.

A nivel local, UGEL Ventanilla también debe preocuparse por crear un modelo
de motivacion laboral en sus colaboradores que forman parte de su equipo de
trabajo a fin de ofrecer un servicio de manera eficiente y eficaz con un gran sentido
de compromiso y satisfaccion al usuario. UGEL Ventanilla es una entidad que

trabaja de manera coordinada con el plantel docente y en constante coordinacién



con los padres de familia de los educandos, con la finalidad que los usuarios puedan
percibir el compromiso y la preocupacion por atender las solicitudes de manera
transparente, aplicando normas técnicas formuladas por el Ministerio de Educacion
para ejecutarlas en temas relacionados al sector de educacion. Cabe destacar que
la entidad esta trabajando en mejorar el clima organizacional de sus directivos,
personal docente y colaboradores para poder hacer de la gestidbn un equipo de
trabajo unanime para el desarrollo de sus funciones de manera apropiada y que
esto se vea reflejada en la satisfaccion y reconocimiento de sus actividades en
respuesta a sus solicitudes de tramites administrativos de manera oportuna y la

adecuada atencién a los usuarios.

Considerando la realidad problematica, se formulé lo siguiente para la Unidad
de Gestion Educativa Local Ventanilla, ¢Qué relacion existe entre motivacion
laboral y administracion del cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local
Ventanilla, Callao 2019? Dentro de los problemas Especificos, a) ¢Qué relacidon
existe entre remuneracion y resistencia al cambio en la Unidad de Gestion
Educativa Local Ventanilla, Callao 2019?, b) ¢Qué relacion existe entre
contratacion de personal y orientacién hacia resultados en la Unidad de Gestion
Educativa Local Ventanilla, Callao 20197?, c) ¢, Qué relacidn existe entre trabajo en
equipo y procesos administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local
Ventanilla, Callao 2019?, d) ¢Qué relacion existe entre reconocimiento publico y
adaptacion al entorno social en la Unidad de Gestién Educativa Local Ventanilla,
Callao 2019?

En esta investigacion se considerd diversas investigaciones similares a las
variables de estudio, lo que permitird enfocarnos y manejar los datos obtenidos
dentro del lugar de estudio para poder realizar de manera eficiente y viabilidad de
la investigacién, buscando implantar el nivel de relacién entre la variable motivacion
laboral y la variable administracion del cambio. De modo que, la Unidad de Gestion
Educativa Local Ventanilla debera implantar acciones de mejora con la finalidad de
satisfacer al usuario y motivar a sus colaboradores para el mejoramiento de una
administracion de cambio de calidad, esta investigacion esta orientado en funcién
a los colaboradores de la UGEL Ventanilla, demostrando que existe relacion entre

las variables de estudio presentadas en el presente proyecto de investigacion. Los



resultados seran la base para disefar politicas y procedimientos para la mejora de
una motivacion laboral en beneficio de la entidad, asi mismo la estrategia por parte
de recursos humanos tiene que estar alineada de forma rigurosa con la mision,
vision y los objetivos organizacionales para poder implantar un cambio innovador y
seguro que involucre a todo el personal que labore en la Entidad. Estos resultados
del estudio realizado se colocaran en conocimiento del Directivo y jefaturas de la
Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla y ellos seran los responsables de
ejecutar acciones de motivacion y satisfaccién de sus colaboradores al momento
de implantar algun tipo de cambio dentro de la entidad para brindar una gestion de

calidad.

En el presente trabajo de investigacion busca alcanzar los objetivos
planteados, formulando como objetivo general, Determinar la relacion entre
motivacion laboral y administracion del cambio en la Unidad de Gestién Educativa
Local Ventanilla, Callao 2019. Y teniendo como objetivos Especificos: a) Determinar
la relacion entre remuneracion y resistencia al cambio en la Unidad de Gestion
Educativa Local Ventanilla, Callao 2019, b) Determinar la relacién entre
contratacion de personal y orientacion al cambio en la Unidad de Gestion Educativa
Local Ventanilla, Callao 2019, c) Determinar la relacion entre trabajo en equipo y
procesos administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla,
Callao 2019, d) Determinar la relacion entre reconocimiento publico y adaptacion al

entorno social en la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla, Callao 2019.

De modo que, para el desarrollo de la investigacion, se plantea como hipétesis
general: Existe relacion significativa entre motivaciéon laboral y administracion del
cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla, Callao 2019 y como
hipotesis especificas: a) Existe relacion significativa entre remuneracion y
resistencia al cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla, Callao
2019, b) Existe relacién significativa entre contratacion de personal y orientacion al
cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla, Callao 2019. C) Existe
relacion significativa entre trabajo en equipo y procesos administrativos en la
Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla, Callao 2019, d) Existe relacion
significativa entre reconocimiento publico y adaptacion al entorno social en la

Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla, Callao 2019.



ll.  MARCO TEORICO

La realidad problematica que se ha expuesto en esta investigacion permitir
conocer la necesidad de implantar un modelo de motivacién laboral de suma
importancia para los trabajadores de la entidad asegurando un mejor desempefio
de sus labores en el desarrollo de las actividades enmarcadas en su Plan Operativo
Institucional para una mejora continua y el reconocimiento de la gestion por su gran
compromiso a favor de la colectividad pedagdgica que es la razén de ser de la
entidad.

En tal sentido, se ha citado algunos libros, articulos y trabajos previos por
otros autores, a fin de afianzar nuestra indagacion, los mismos que presentaremos

a lo largo del presente trabajo de investigacion.

Al respecto Burga (2018) “Motivaciéon y el desempeno laboral del personal
administrativo en la Empresa Agroindustrial de la Region Lambayeque”. Su objetivo
fue demostrando la relacion significativa en el rendimiento y comportamiento de
todo trabajador dentro de una organizacién. Utilizo el método de investigaciéon
cuantitativa aplicando un cuestionario de descriptivo, obtuvo una muestra de 17

colaboradores de la empresa, el muestreo se realizé en el distrito de Motupe.

Asimismo, Serrano (2016) en su tesis “Influencia de los factores
motivacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la
municipalidad de Carabayllo. Su objetivo fue demostrar los componentes
motivacionales para un desempefio competitivo del colaborador, concluyendo que
todo factor motivacional tiene gran influencia en la productividad y conducta de todo

trabajador dentro de una organizacion.

Rojas (2015) realiz6 una investigacion acerca motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL Ventanilla, dando a conocer el nivel de
relacion entre las variables de estudio, por lo cual utilizo el tipo de disefio no
experimental transversal, aplicando un nuestro de 100 trabajadores mediante una
muestra censal a través del método del cuestionario obteniendo como resultado
una gran confiablidad de 0,921 con el alfa de Cron Bach y para la contratacion de

hipétesis utilizaron la Rho de Spearman.



Por su parte, Gutiérrez (2013) en su estudio realizado “Motivacion y
satisfaccion laboral de los obreros de construccion civil”. Tratd de dar conocer su
principal objetivo acerca del comportamiento y satisfaccion laboral de los obreros
de construccion demostrando que las teorias relacionadas al tema tienen una gran
relacion y realidad adaptadas a la gran mayoria de la empresa de construccion civil

de la comunidad peruana.

Por otro lado, Tarazona (2017) en su estudio realizado “Gestién del cambio y
clima organizacional en la Direccion General de Intervenciones Estratégicas en
Salud Pdublica del Ministerio de Salud, Lima, 2017”. Presento como objetivo
demostrar la relacion que existe entre las dos variables de investigacion en los
trabajadores donde se realiz6 la investigacion, su tipo de investigacion fue
cuantitativo, pues su muestra probabilistica fue 133 servidores publicos, utilizando
el instrumento del cuestionario para determinar la confiabilidad de la presente

investigacion.

Por sus parte, Ortega y Solano (2015) en su investigacion, “Gestion del
Cambio Organizacional en Entidades Publicas del Poder Ejecutivo Peruano: Una
Aplicacion de las Teorias de Cambio Provenientes de la Gestion Privada”. Presento
como objetivo principal explicar la gestiébn del cambio organizacional en dicha
organizacion demostrando a través de sus teorias y estudios que el cambio se basa
principalmente por el deseo de cambiar e innovar por parte de sus colaboradores
para lograr nuevos métodos de trabajo que les permita alcanzar de manera efectiva
y mas aun en las organizaciones del sector publico que son instituciones sin fines

de lucro, buscando brindar calidad de servicio y atencion a los ciudadanos.

Al respecto, Lagos (2015) in his research entitled, “Labor Motivation and its
Impact on Organizational Performance in COPELEC Companies”. Presenta como
objetivo determinar los componentes motivacionales en los trabajadores de la
compafnia COPELEC desde la perspectiva de la teoria bifactorial de Herzberg, la
investigacion aportara a mantener y lograr un ambiente laboral eficiente, el mismo
que justifica su investigacion en la deteccion de factores que permitan beneficiar
directamente a los trabajadores de la organizacién brindando una mejor calidad de

atencion y mejorar el indice de excelencia de empresas COPELEC.



Asimismo, Jiménez and Ferro (2013) in their master's degree entitled:
"Relationship between the transformational leadership of the directors and the
motivation towards the work and the performance of teachers of a private
university”. Cuyo objetivo fue establecer en nivel de relacion entre variables de
estudio presentadas en su investigacion, la misma que se aplicé en universidad
privada de Bogota, concluyendo que, un liderazgo transformacional y una excelente
motivacion en el trabajo logra adquirir nuevas perspectivas de trabajo generando
en sus colaboradores una satisfaccion tanto laboral como personal en la ejecucion

de las actividades programadas en la entidad.

Delgado y Di (2010), in his thesis entitled, "Work motivation and its impact on
organizational performance" sustentada en la Universidad Central de Venezuela.
Su objetivo fue estudiar el suceso de la motivacion laboral en el desempefio
organizacional que tienen los empleados de la Comparfia de Bienes — Raices
“Multiviviendas, C.A”, utilizando una investigacién descriptiva y como técnica de
medicion realizaron una encuesta en 12 personas, el autor de la presente
investigacion concluye que la gran mayoria del personal que presenta un bajo nivel
de desemperio, se debe a que sus tareas encomendadas no estan en funcion al
cargo gue vienen desempefiando, asi como tampoco existe una unanimidad en las
de decisiones adoptadas por la compafiia, lo que hace que el colaborador se sienta
desmotivado y sin respaldo por parte de la organizacion en la cual trabajan y pasan

mayor parte de su vida.

Por otro lado, Pulido (2017) “Proposal for the implementation of an
organizational change management model for EAN University”, sustentado en la
Universidad EAN de Bogota. Esta investigacion en Administracién de Empresas
(MBA), tuvo como objetivo central crear una propuesta de mejora para la ejecucion
de un nuevo modelo de trabajo de calidad mediante un cambio visional en la
organizacién, el mismo que abordara estudios y teorias de los mas reconocidos
escritores para brindar una informacion rica en conocimientos que seran puestos
en practica por la organizacion para el mejoramiento de planes estratégicos

institucionales.



Gutiérrez (2012) in his thesis entitled, "Evaluation and Change in
Organizational Culture in a Company", del Instituto Politécnico Nacional” de México,
el propésito fue descubrir las oportunidades, fortalezas y debilidades de la cultura
en una organizacion e intentar proponer y proyectar un cambio que coadyuve en su
modernizacién, para esto se deben utilizar técnicas modernas de administracion,
que, a través no solo del mero deseo o intencién de hacerlo, sino de brindar
elementos cientificamente demostrados para convencer de la necesidad del
cambio, y que, en los hechos, no sélo quede en buenas intenciones, sino que logre
ponerse en practica. La empresa considerada como caso de estudio en funcion de
su documento corporativo mision plantea como ha tenido, tiene y debe mantener el
liderazgo en el sector de las telecomunicaciones. Para tal efecto, debe ser capaz
de responder con prontitud y efectividad a las exigencias de su mercado, lo cual,
desde el punto de vista estratégico, tal vez ha tomado las decisiones correctas en
cuanto a inversiones en desarrollo tecnoldgico, impulsando la instalacion de
equipos con tecnologia de punta y de Ultima generacion. No obstante, lo anterior,
esta necesidad de cambio, la modernizacion de la empresa debe ser un hecho.

Con respecto a la variable de motivacion laboral, se ha elegido a tres teorias

gue guardaran relacion con la investigacion presentada.

Segun Solana, Ricardo F. (1993) define la motivacibn como el
comportamiento y actitud de un individuo frente a las necesidades que requiera la
empresa, en la cual el trabajador se debe sentirse identificado con la compairiia para

el cumplimiento eficiente de las actividades que demande la empresa (p.208).

Segun Robbins (2013) afirmé que “La motivacién es la voluntad que realiza
un individuo para logar sus objetivos en la que implica energia, compromiso,

conducta y perseverancia” (p.54).

Asimismo, Chiavenato (2009) en su libro Administracion de Recursos
Humanos, sefiald: que la motivacion es el efecto de intercambiar entre la persona
y el entorno social dependiendo de la forma de vivir del colaborador lo que se vera
manifestado en el comportamiento y necesidades del individuo al momento de

realizar las tareas encomendadas (p.86).



Motivacion es una fuerza humana que hace que la persona sienta un gran
sentido de pertenencia, se comprometa y sienta que es parte de la organizacion,
identificandose con cada una de las actividades que pueda realizar dando lo mejor
e incluso mas de si mismo hacia el desarrollo de los objetivos organizacionales de

la institucion en la cual viene desarrollando su trayectoria profesional.

En toda organizacion es esencial una buena administracion del cambio que
permita mejorar las actividades o procesos productivos de la organizacion, estos a
su vez deben adaptarse a los nuevos cambios tecnologicos y sociales que
requieran para mantenerse en constante innovacion para poder competir con sus
principales competencias. Por lo tanto, para nuestra variable administracién del

cambio estara basada en los siguientes autores:
Segun Bateman (2014) puntualizé que:

Una buena direccién de cambio es un procedimiento de métodos para dirigir
desde el lugar de los individuos, estos cambios deben estar alineados a la
mision y vison empresarial para lograr resultados pretendidos y puntualizar
el cambio de caracter positiva a partir del interior del equipo hasta su manera
de pensar y actuar para responder de manera concisa a la perspectiva y

gestion establecida en el enfoque empresarial (p. 395).

Soto (2007) explica que “un cambio organizacional es la destreza de la

organizacion para formarse y cambiar continuamente” (p.42).

Un cambio modifica el ambiente de trabajo porgue implementa estrategias
para minimizar las actividades y cambiar los procesos administrativos para
ejecutarlos, cuyo objetivo consiste en conseguir el compromiso por parte de los
administrados de manera eficaz con un gran sentido de responsabilidad y

reconociendo la conducta del ser humano.

Muchas de estas transformaciones se realizan sin planearlas, generando
cambios radicales, contradictorios e incluso efectivos para la organizacién; sin
embargo, no consideran el origen, entorno y forma de trabajo, los mismos que
pueden afectar profundamente al recurso humano al no adaptarse a estos nuevos

cambios por temor a lo desconocido o por ser despedidos por la organizacion.



. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. El Enfoque fue cuantitativo

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), “una investigacion
cuantitativa utiliza recoleccidn de datos con el propdsito de probar las hipoteasis en

base a un célculo numerario, con la finalidad de establecer pautas y tratar teorias”
(p.4).

3.1.2. El nivel fue descriptivo correlacional

Al respecto Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), “la investigacion
descriptiva es el principio de las investigaciones correlacionales, las mismas que
facilitan indagacion para realizar estudios de manera estructurada” (p. 90).
Asimismo, las investigaciones de tipo correlacional relacionan las variables

mediante un esquema previsible para un conjunto o poblacion” (p. 93).
3.1.3. El Disefio Metodolégico fue no experimental de corte transversal

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), mencionan el termino de
investigacidon no experimental se da debido a que no existe manipulacion de
variables, es decir no va a variar la naturaleza del estudio” (p. 152). También indica
que solo se observa los fendmenos tal como se muestran dentro de su contexto
natural (p. 149). Por otro lado, “las investigaciones transversales seleccionan datos
en un momento ideal, con el propdsito de examinar su acontecimiento e

interrelacion en un momento proporcionado” (p. 154).
3.1.4. El tipo de investigacion fue Aplicada

Al respecto, segun Behar (2008) precisa que, “una investigacion aplicada se
encuentra vinculada con la investigacion basica porque requiere un marco teorico”
(p.20). Por otro lado, la ciencia aplicada consiste en utilizar los conocimientos
obtenidos en las investigaciones de practica para solucionar y aportar beneficios en
bien de la sociedad, donde los datos obtenidos no son muy precisos, pero ayudan

a comprender ideas u hipotesis dentro del marco de la investigacion.
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3.1.5. El método de investigacion fue hipotético deductivo

Por su parte, Behar (2008) menciona que: “la esencia del método hipotético
deductivo consiste en saber la verdad o falsedad del enunciado basico acerca de

la hipotesis que se desea estudiar” (p. 41).
3.2. Variables y Operacionalizacion

3.2.1. Variables
Variable X: Motivacion laboral

Segun Solana, Ricardo F. (1993) define la motivacion como el
comportamiento y actitud de un individuo frente a las necesidades que requiera la
empresa, en la cual el trabajador se debe sentirse identificado con la compafiia para
el progreso eficiente de las tareas que demande la empresa (p.208). Por su parte
Robbins (2013) afirmo6 que “La motivacion es la voluntad que realiza un individuo
para logar sus objetivos en la que implica energia, compromiso, conducta y

perseverancia”. (p.54).
Dimensioén 1: Remuneracion

Segun Bonilla (2008) menciona que: “El enunciado monetario se deduce por
la retribucion total de pagos que percibe un colaborador por la prestacion de sus
bienes o servicios” (p.25). De lo citado por el autor menciona que la remuneracion
es el medio o la forma de como una persona recibe lo que le corresponde con
respecto a la prestacion de sus servicios traducidos generalmente en términos de

dinero.

Por su parte Guerrero, M (2006) define que: “la remuneracion es el salario
basico o remuneracion mensual del trabajador, el cual percibe por las tareas
realizadas” (p.56). De lo citado por el autor, la remuneracion debe permitir al
trabajador satisfacer sus necesidades basicas para que el trabajador pueda llevar
una vida digna, pudiendo asi aspirar a percibir mayores incrementos salariales de
acuerdo a sus experiencia, formacién y productividad dentro de la organizacién al

cual presta sus servicios.
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Indicador 1: Salario

Adam Smith (2010) defini6 que el salario “es la recompensa o retribucién
recibida por el trabajador por haber prestado sus servicios a una organizacion que

le facilitara determinar una calidad de vida y subsistencia en el ser humano” (p.22).

Asimismo, en el art. 127° del codigo laboral constituye que, el sueldo no solo
es la remuneracion habitual, fija o variable, sino que el sueldo es toda percepcion
que reciba el trabajador en dinero o especies y que esto debe ser como
contraprestacion el servicio brindado a la organizacién y como compensacion a las

actividades realizadas dentro de la empresa.
Indicador 2: Compensacion.

Segun Juérez (2000) lo define como: “un derecho del trabajador que reciben
a cambio de sus afios de servicios entregados a su labor, constituido por el sueldo,

los incentivos y prestaciones” (p. 52).

Por su parte segun la R.A.E., el término de compensacién se refiere al beneficio
alcanzado por el colaborador como resarcimiento por los afios de servicio que haya
laborado, para que pueda subsistir hasta que el colaborador pueda encontrar un

nuevo empleo de acorde a sus conocimientos y experiencias alcanzadas.
Indicador 3: Beneficios sociales

Los beneficios sociales es un beneficio adicional a su remuneracion del
colaborador que este en planillas y sea un trabajador dependiente, estos beneficios
son participacion de utilidades a los trabajadores, compensacion por tiempo de

servicios, gratificaciones, seguros sociales, subsidio por incapacidad temporal.
Dimension 2: Contratacion de personal. Chiavenato, | (1993, p.42) dice que:

(...) estrategia en la que se puntualiza las medidas precisas para cubrir una
plaza disponible, teniendo presente los objetivos de la compafiia, por ende, la
eleccion del candidato adecuado al puesto de trabajo y que sobre todo cumpla

con los requisitos solicitados. Los objetivos que se planea para el reclutamiento
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del personal se definirdn de acuerdo a los lineamientos de la compaiiia, a fin
de garantizar la contratacion del personal idéneo para el desarrollo de las

actividades organizacionales.

El citado autor menciona que seleccionar personal es una tarea compleja de
cotejo, elecciébn de personal para captar al mejor talento humano que esté
preparado para poder desarrollarse y aplicar todos sus conocimientos dentro de

una organizacion.
Indicador 1: Reclutamiento

De acuerdo con Chiavenato (1999) precisa que el termino antes citado “es un
proceso de técnicas definidos para captar personal altamente competente,

preparados para asumir cargos de jerarquia en la organizacion” (p.208).
Indicador 2: Seleccion de Personal

Segun Wayne (1994) preciso que “la seleccion de personas consta de pasos
especificos y pautas claras que se utilizan para captar al personal mas preparado

para ser contratado” (p.93).

La seleccién de personal es una etapa final donde se elige a la persona o
candidato idoneo que cumpla todos los requisitos solicitados por la organizacién
con la finalidad de obtener a la persona efectiva y eficiente para realizar dichas
actividades requeridas por la empresa u organizacion porque de ello dependera el
éxito de la calidad de sus trabajadores. Por otro lado, el personal encargado de
realizar la seleccién de personal debera tomar en cuenta que tipo de colaborador
esta buscando para incorpéralo a trabajar o formar parte del equipo de trabajo que

necesita la organizacion para alcanzar los objetivos institucionales.
Dimension 3: Trabajo en equipo

GOmez y Acosta (2003) precisaron que: “El trabajo en equipo influye en el
recurso humano de manera positiva porque admite comparierismo en la empresa
donde presta servicios dando buenos resultados, estimulando el entusiasmo para

realizar las tareas encomendadas” (p.53). Una organizacion que maneje como
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estrategia el trabajo en equipo logra mejores resultados de manera eficiente y
eficaz, lo que le permitira que los grupos de trabajo tengan los mismos propdsitos

y objetivos claros para conseguir el triunfo y progreso de la organizacion.
Indicador 1: Comunicacion.

La comunicacion es el cambio de opiniones en un grupo de individuos en la
cual comparten ideas y experiencias de acuerdo a las situaciones de convivencia y
forma de trabajar dentro de la organizacion. “Es el intercambio de informacioén entre
un grupo de personas, constituyendo una de las técnicas primordiales de acuerdo
a su estilo y ritmo de trabajo con la cual se llegara a un solo ritmo de trabajo”
(Chiavenato, 2006, p.110).

Indicador 2: Compromiso

Al respecto Robbins (1998) sefala que: “el compromiso es la capacidad de
responsabilidad que tiene el colaborador identificAandose con la importancia del

trabajo y con la propia organizacién” (p.70).
Indicador 3: Liderazgo

Segun Chiavenato (2013) enfatiza que “liderazgo es la capacidad de una
persona capaz de ejercer en los demas un nivel de confianza que le permita guiar
y orientar a sus seguidores de manera exitosa a través del proceso de
comunicacién, empatia y seguridad en el resultado de los objetivos

organizacionales”.

El papel primordial del liderazgo dentro de toda organizacion debe de
mostrarse ejemplar y de manera transformacional, motivando al personal de tal
manera que cree confianza y seguridad para alcanzar niveles de excelencia; por
otra parte, también debe generar una cultura de equipo con los actores claves de
la organizacion promoviendo innovaciones y mejoras en beneficio de la
administracion de la organizacion, logrando asi que todo colaborador se involucre

y se identifique con la organizacion al ejecutar las actividades empresariales.
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Indicador 4: Fuerza laboral

Davenport (2000) menciona que “la fuerza laboral es el recurso humano como
el principal factor de desempefio dentro de las organizaciones porque a través de

ellos se medira el éxito o fracaso de las empresas” (p.32).

Por consecuencia el recurso humano es la fuerza laboral capaz de mover
grandes cambios y alcanzar grandes objetivos corporativos planeados (vision), es
el valor asignado a la realizacion del trabajo para poder producir bienes o servicios
en la que destacara el nivel de conocimientos en la capacidad productiva dentro de
su jornada laboral; por lo tanto, para lograr que la empresa se mantenga, depende
mucho de su recurso humano capacitado y bien remunerado para obtener una

produccion excelente que permitan generar ganancia a la organizacion.
Dimension 4: Reconocimiento publico.

El reconocimiento publico es la forma de incentivar o motivar a los
colaboradores por esforzarse en conseguir sus objetivos tanto personales como
institucionales que le ayudan a crecer de manera permanente y progresiva en la

gue se sentira respaldado y apoyado por la entidad a la cual brinda sus servicios.
Indicador 1: Autorrealizacion

De acuerdo con Maslow (1970) menciono que “El ser humano es un individuo
en constante cambio, pues tiene un gran nimero de necesidades béasicas que van
cambiando de acuerdo con su ritmo y estilo de vida, por ende, sus necesidades y
prioridades también son cambiantes y cada vez mas exigentes haciendo que su

conducta se vuelva impredecible”.

Segun el autor el ser humano desarrolla aspiraciones para lograr sus objetivos
personales trazados y realizarse de manera personal y profesional en la que tendra
la satisfaccion de haber alcanzado sus propias metas y sentirse completo al poder

realizarlos dentro de la organizacion a la cual presta servicios.
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Indicador 2: Reconocimiento

La confianza es esencial en las relaciones humanas porque de ello dependera
la fiabilidad entre el servicio, compromiso y el comportamiento de la persona
(Rodriguez 2008). Por lo tanto, una organizacién de reconocer a su personal como
la primordial fuente trabajo y el motor de la organizacion lograra que su personal

trabaje de manera motivada e identificado con la organizacion.
Variable Y: Administracion del cambio.
Bateman (2014) puntualiz6 que:

Una buena direccién de cambio es un procedimiento de métodos para
dirigir desde el lugar de los individuos, estos cambios deben estar
alineados a la mision y vison empresarial para lograr resultados
pretendidos y puntualizar el cambio de caracter positiva a partir del
interior del equipo hasta su manera de pensar y actuar para responder
de manera concisa a la perspectiva y gestion establecida en el enfoque

empresarial. (p.395).

Por otro lado, Soto (2007) explica que “un cambio organizacional es la

destreza de la organizacion para aprender y cambiar continuamente” (p.42).
Dimension 1: Resistencia al cambio

De acuerdo con Bateman (2014) hizo referencia que:

Resistencia al cambio son comportamientos negativos de la persona para
descalificar, posponer o imposibilitar la ejecuciéon de nuevos paradigmas de
transformacioén en la labor, formando parte de la oposicidn puesto creen que
generan inseguridad en sus necesidades, estatus, autoestima o por temor a
lo desconocido creyendo que el cambio dentro de la organizacion es
innecesario y que no tendrd ningun resultado dentro de la organizacion
(p.401).
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Una inadecuada informacion por parte del personal directivo o gerencial
puede poner en riesgo el proceso de cambio porque se enfrentaran a un grupo
humano que se resiste a implementar los procesos de cambio por desconocimiento
de los objetivos bien definidos por parte de la organizacion obstaculizando que se
emplea los nuevos paradigmas de una empresa cambiante y moderna de acuerdo
a las necesidades del cliente o consumidor final que es la razén y fuente de riqueza

de las empresas.

Indicador 1: Comportamiento

Brunet (1889) define las actitudes como: “las tipologias de cada persona,
analizando sus conocimientos, personalidad, estimulaciones y el grado de

satisfaccion que puedan sentir en su centro de trabajo” (p.68).

Indicador 2: Cultura organizacional

Por su parte Robbins y Coulter (2010) puntualizaron e indica que “una cultura

organizacional se trata de principios, valores, costumbres, religion, y estilos de vida
de las personas influyendo en el pensamiento y experiencias de los miembros de

la organizacion” (p.46)

Respecto a lo referido en el péarrafo anterior, se deduce que el clima
organizacional son los comportamientos y actitudes propias del colaborador, pues
no solo incluyen los principios y valores de una persona, sino que son un conjunto
de procedimientos y conductas gerenciales dirigidas a los miembros de la
organizaciéon mediante estrategias y acciones formando un conjunto de elementos
e historia empresarial y que los nuevos trabajadores que ingresan deben aprender

0 aceptar como parte de los nuevos paradigmas de la organizacion.
Indicador 3: Trabajo monotono

Son actividades que se realizan de manera continua, los mismos que por falta
de entendimiento y mejora se siguen aplicando procesos innecesarios que
demandan de mucho tiempo y que hace que el recurso humano se canse de realizar

las mismas tareas de manera inadecuada, haciéndoles sentir estrés laboral que
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conducen muchas veces a la desercion de personal en busca de mejores

oportunidades y crecimiento personal.
Dimension 2: Orientacion hacia resultados

Segun Robbins (2010) definié que: “Valor en la cual los gestores o directivos
dirigen toda su atencién en los resultados obtenidos mediante procesos de mejoras

continuas para alcanzar las metas u objetivos trazados” (p.47).
Indicador 1: Planeacion de resultados

Stoner (1996) define que, “consiste en un procedimiento sisteméatico delineado
a conseguir un objetivo especifico lleno de cambios radicales que fortaleceran a las

organizaciones para alcanzar un gran nivel de excelencia hacia el éxito anhelado”
(p.62)

Las planeaciones de actividades estdn enmarcadas en los objetivos de la
organizacién en la que se concentrara en tomar decisiones concretas para alcanzar
los resultados esperados y poder reforzarlos o modificarlos en el transcurso de la
ejecucion, evaluando cada procedimiento para realizar un seguimiento y evaluacion

de los procesos a llevarse a cabo dentro de la organizacion.

Indicador 2: Metas especificas

Son los elementos necesarios a desarrollarse y que toda organizacion espera
alcanzar de manera eficiente, incrementando la productividad y crecimiento
empresarial, estas metas ser medibles y alcanzables para emprender un buen
control de estrategias definidas para que puedan ser alcanzadas por todos los
miembros de la organizacion con la finalidad de implementar la mejora continua en

la compaiiia.
Dimensioén 3: Procesos administrativos

Al respecto Fayol (1974) definié que “es la elaboracion de procedimientos

continuos e interconectado de las funciones administrativas con la finalidad de
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establecer objetivos para realizar planes y proyectos alternativos idéneos para

alcanzar al maximo el recurso que posee la organizacion”.
Indicador 1: Planeacién

Consiste en establecer metas y estrategias de la organizacion decidiendo con
anticipacion que, como, cuando y adonde se van a realizar los movimientos
empresariales, estableciendo metas a plasmar dentro de la organizacion y la forma
de llevarlos a cabo hacia el acatamiento de los objetivos de la empresa en un

determinado tiempo o futuro.

En esta etapa se incluye cinco pasos principales: el primero que es la
definicion de los objetivos organizacionales, segundo es en donde se esta en
relacion a los objetivos de la organizacion, tercero desarrolla premisas
considerando condiciones futuras, cuarto evalla y elige alternativas de solucién;
por ultimo, el quinto paso pone marcha de planes y evaluacién de resultados para
una mejora continua, contando con principios de factibilidad, objetividad, flexibilidad

y cambio de estrategias que se medira a corto, mediano o largo plazo.

Indicador 2: Organizacién

Segun Henry Fayol, la organizacién es la distribucion necesaria para la
categorizacion de los recursos mediante la determinacion de jerarquias y la
agrupacion de diligencias simplificando las tareas. Esta divido en dos etapas:
division del trabajo en la que se describirAn los procesos, estableciendo las

actividades de acuerdo al orden a realizar.
Indicador 3: Direccién.

En esta etapa la organizacion ejecuta los planes a través de la estructura
organizacional mediante la comunicacién, motivacion y la supervision para analizar
coémo se estan haciendo, tomando decisiones e integrando las actividades entre el
recurso humano y las herramientas de trabajo, tratando informacion clara y precisa

para la realizacion de actividades de manera eficiente convirtiéndose en un circulo
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de retroalimentacion, guiando los esfuerzos del grupo de trabajo para alcanzar de

manera eficiente los resultados esperados en la organizacion.
Indicador 4: Control

Es la evaluaciébn y medicion de resultados, contrastando los objetivos
planeados y lo conseguido para aplicar acciones de mejora con la finalidad de
localizar los puntos de debilidad y errores cometidos para evitar su repeticion.
Evalla el proceso integramente con el objetivo de determinar el éxito o fracaso del
plan para determinar nuevos procedimientos de mejora en el logro de los objetivos

institucionales.

Dimension 4: Adaptacion al cambio

Por su parte De Cossio (2001) sostiene que “el ser humano actla de acuerdo
a su entorno en el que vive y que de ello dependera socializar e identificarse con

los cambios implantados dentro de la organizacion” (p.51).

Cabe indicar que el autor menciona que el proceso de socializacion es una
parte importante dentro de la organizacion, porque se veran reflejadas las actitudes
y roles del ser humano, implantando nuevos parametros de socializacion entre si

para generar un gran ambiente de trabajo en la organizacion.
Indicador 1: Acatamiento

Se refiere a los procesos establecidos a seguir en la organizacion con
respecto a las actividades a realizarse para la elaboracién del producto,
desarrollando su talento y habilidad de modo oportuno para obtener los resultados

anhelados por cada miembro de la organizacion.
Indicador 2: Identificacion

Es el compromiso y motivacion que percibe el colaborador dentro de la
organizacion, en la que crea un vinculo de identificacion realizando las actividades
por vocacién de servicio, identificado a obtener las metas organizacionales para el

desarrollo y reconocimiento de la organizacién como la fuente de crecimiento y
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superacion profesional desarrollando en su totalidad sus conocimientos y formas

de trabajar para alcanzar la satisfaccion personal del colaborador.
Indicador 3: Aprendizaje.

Segun Cummings, T.y Worley, C. (2007, p. 45) menciona que: “las compafiias
desarrollan su potencial a través de metas a corto plazo en las personas con las

conformidades presentes y futuras dentro de la organizacion.”

De lo mencionado por los autores, las organizaciones preparan a sus
colaboradores para que estos puedan desarrollar su potencial, lo cual les permitira
crecer, avanzar y adquirir nuevos conocimientos a través de un plan de desarrollo

de capacitaciones los mismos que le beneficiaria a corto plazo a la organizacion.
3.3. Poblacion, Muestra y muestreo

3.3.1. Poblacién

Tamayo (2004) menciona que la poblacién es el universo de estudio por el
investigador para realizar la viabilidad de la investigacion en un lugar y tiempo
determinado. La poblacion esta conformada por 160 trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local Ventanilla.
3.3.2 Muestra y muestreo

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) precisa que “la muestra es la
parte representativa o esencia de un subgrupo del universo o poblacién” (p.173).
La muestra estuvo seleccionada a 61 trabajadores de los distintos regimenes
laborales: Ley 29944, D.Leg. 276, D.Leg. 1057 y Locacién de servicio, a quienes se
les realizo el cuestionario elaborado para la recaudaciéon de datos en el transcurso

de la investigacion.
3.3.3. Criterios de seleccidn

Se tomaron en atencién los siguientes criterios:
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Criterios de inclusion: esta conformado por personal administrativo (especialistas,
técnicos administrativos y oficinistas) de ambos géneros que laboran en la misma
UGEL Ventanilla.

Criterios de exclusion: esta dirigido solo a personal administrativo de la Sede
Administrativa, no Auxiliares de Educacion, no docentes de las Instituciones

Educativas.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnica: Encuesta

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la encuesta es una técnica
para la busqueda, indagacion y recolecciéon de datos, utilizadas en investigaciones

no experimentales (p. 159).
3.4.2 Instrumento de recoleccidon de datos: Cuestionario

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), los cuestionarios se utilizan
a través de encuestas elaboradas por preguntas respecto de una o mas variables
que se medira (p. 217). En la presente investigacion se consideré como instrumento
de recoleccion de datos un cuestionario de 24 preguntas formuladas en base a las
variables y dimensiones presentadas anteriormente, se aplicara a una muestra
representativa de 61 trabajadores lo que nos permitira determinar la viabilidad de

la investigacion realizada.
3.4.3. Validez del Instrumento

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), menciona lo siguiente “la
validez es una herramienta que permite medir con claridad y precision el grado de

confiabilidad de las variables” (p.204).

El cuestionario fue revisado por cuatro expertos que calificaron seguin su
criterio, lo que ayudo que el instrumento de medicion sea el correcto para poder
obtener una informacién correcta de los datos que se desea obtener de la

organizacién a la cual se aplicara.
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Tabla 3

Validacion de expertos

Numero Apellidos y Nombres Grado Resultado
1 Alva Arce, Rosel César Doctor Validado
2 Vasquez Espinoza, Juan Manuel Doctor Validado
3 Carranza Estela, Teodoro Doctor Validado
4 Aliaga Correa, David Fernando Doctor Validado

3.4.4 Confiabilidad

Para Hernadndez, Fernandez y Baptista (2014) define a la confiabilidad como

el grado de medicion para producir resultados consistentes y coherentes (p.197).

La confiabilidad se logré a través de una encuesta piloto aplicada a 20
trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa de la Unidad de Gestion Educativa
Local Ventanilla, los mismos que se procesaron a través del estadistico de SPPSS,

definiéendose el grado de confiabilidad del Alfa de Cronbach.
Tabla N° 4

Escala de medidas para evaluar el coeficiente

Coeficiente Relacion
0,53 a menos Nula confiabilidad
0,54 a 0,59 Baja confiabilidad
0,60 a 0,65 Confiable
0,66a0,71 Muy confiable
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1,00 Perfecta confiabilidad

Fuente: Libro de Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)

A continuacion, se presentara el procesamiento de datos de las variables de

estudio: motivacion laboral y administracién del cambio.

23



Tabla N° 5

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,00
Excluido 0 ,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaboracion propia en el SPSS 24
Tabla 6

Coeficiente de Alfa de Cronbach, estadistica de confiabilidad

Variables Alfa de Cronbach N de elementos
Motivacion laboral ,830 12
Administracion del cambio 878 12

Después de observar los resultados obtenidos y procesados en el Alfa de
Cronbach, se obtuvo un resultado favorable en concordancia a los items

formulados, por lo tanto, la prueba es altamente confiable.
3.5 Procedimientos

Primero se elaboré en instrumento de cuestionario y segundo se solicitd el
permiso a la entidad para realizar la aplicacién del cuestionario al recurso humano
de la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla. Por otro lado, para el
procesamiento de los datos obtenidos en la investigacién se utilizd el software
estadistico de SPSS 24 para determinar la relacion entre las dos variables de

estudio.
3.6 Método de andlisis de datos
3.6.1 Analisis descriptivos

Los resultados conseguidos se utilizaran y se procesara en el programa

estadistico SPSS version 24. El resultado sera la base de nuestra investigacion
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correlacional, porque nos proporcionara informacion acerca de las variables de

estudio, mediante el coeficiente de relacion (r) de Pearson.
3.6.2 Aspectos éticos

En esta investigacion se consideroé los criterios éticos como: consentimiento
informado por parte de la UGEL Ventanilla para poder aplicar la encuesta,
informando al personal administrativo que colaboro, que la informacion
proporcionada es con fines académicos, por lo que es confidencial y segura,
respetando la autenticidad de los resultados adquiridos. Por lo tanto, los resultados
presentados son reales y objetivos buscando determinar la viabilidad de la

investigacion.
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IV. RESULTADOS

4.1 Andlisis descriptivo

Variable: Motivacion laboral
4.1.1. Dimensién: Remuneracion

Tabla 7

Dimensién Remuneracion

. _ Porcentaje Porcentaje Remunerain
Frecuencia Porcentaje o J
valido acumulado

Nunca 5 8,2 8,2 8,2
Casi ik
8,2 8,2 16,4 H
V' nunca :
é L
A veces 25 41,0 41,0 57,4
i Casi
) 17 27,9 27,9 85,2
d slempre -
Mz Casinnz Lyares Casisiampre Sempre
° Siempre 9 14,8 14,8 100,0 Feescn
Total 61 100,0 100,0

Figural. Remuneracion

Interpretacion. En la tabla 7 y figura 1, se afirma que los resultados obtenidos de la
encuesta respecto a la dimensién remuneracion, el 41,0% (25) opinan a veces, un
27,9% (17) casi siempre, 14,8% (9) siempre, mientras que un 8,2% (5) opinan que

nunca la remuneracion esta de acorde con su formaciéon académica.
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4.1.2. Dimension: Contratacion del personal

Tabla 8

Dimension Contratacion de personal
Porcentaje Porcentaje PR—

frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

V  Nunca 5 8,2 8,2 8,2
a  Casi 2 3,3 3,3 11,5
I nunca ]
" Aveces 23 37,7 37,7 49,2 :
: Casi 14 23,0 23,0 72,1 | B ]

siempre ties Caw:fCm;:c::pm;zﬂsem serwr
Siempre 17 27,9 27,9 100,0

Total 61 100,0 100,0 Figura 2. Contratacion de personal

Interpretacion: En la tabla 8 y figura 2 se observa que en la UGEL Ventanilla, el
37,7% (23) opinan a veces, un 27,9% (17) siempre, 23% (14) manifiestan casi
siempre, un 8,2% (5) nunca, mientras que 3,3% casi hunca, respecto a la dimension

contratacion de personal.

4.1.3. Dimension: Trabajo en equipo

Tabla 9
Dimension Trabajo en equipo
Frecuenci Porcenta  Porcentaje T
a Porcentaje je valido  acumulado )
V  Nunca 5 8,2 8,2 8,2 ] |
a  Aveces 1 1,6 1,6 9,8
Casi 8 13,1 13,1 23,0
siempre
‘ Siempre 47 77,0 77,0 100,0 T
Total 61 100,0 100,0

Figura 3. Trabajo en equipo

Interpretacion: En la tabla 9 y figura 3 los resultados obtenidos respecto a la
dimensién trabajo en equipo, los colaboradores indican: el 77,0% (47) opinan

siempre, un 13,1% (8) casi siempre, 8,2% (5) nunca, mientras que 1,6% (1) a veces.

27



4.1.4. Dimension: Reconocimiento publico

Tabla 10

Dimension Reconocimiento publico

Porcentaje Porcentaje

Reconocimiento publico

11,5
16,4 i
e
37,7 '
574 ,, -n

Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado
V  Nunca 7 11,5 11,5
4  Casi 3 4,9 4,9
! nunca
(; A veces 13 21,3 21,3
0 Casi 12 19,7 19,7
siempre
Siempre 26 42,6 42,6 100,0
Total 61 100,0 100,0

Figura 4. Reconocimiento publico

Nunca

Casirunca Aveces Casisiempre Siempre

Reconocimiento publico

Interpretacion: En la tabla 10 y figura 4 respecto a la dimension reconocimiento

publico a los trabajadores se observa que el 42,6% (26) opinan siempre, un 21,3%

(13) a veces, el 19,7% (12) casi siempre, asi como unll,5% (7) nunca, mientras

que 4,9% (3) casi nunca.
Variable: Administracion del cambio

4.1.5. Dimensién: Resistencia al cambio
Tabla 11

Dimension Resistencia al cambio

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
V. Nunca 6 9,8 9,8 9,8
& Casinunca 4 6,6 6,6 16,4
icli A veces 17 27,9 27,9 44,3
o Casi 24 39,3 39,3 83,6
siempre
Siempre 10 16,4 16,4 100,0
Total 61 100,0 100,0

Resisencia  earbic

Reshtercla sl camblo

figura 5. Resistencia al

cambio

Interpretacion: En la tabla 11 y figura 5 se observa que los resultados alcanzados

de la encuesta respecto a la dimension resistencia al cambio en la UGEL Ventanilla,

determinando que: el 39,3% (24) opinan casi siempre, un 27,9% (17) a veces,

16,4% (10) siempre, asi como un 9,8% (6) nunca, mientras que 6,6% (4) casi nunca.
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4.1.6. Dimension: Orientacion hacia resultados

Tabla 12

Dimensién Orientacién hacia resultados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Orientacion hacia resultados

V  Nunca 5 8,2 8,2 8,2
a  Casi 1 1,6 1,6 9,8
| nunca
é A veces 15 24,6 24,6 34,4
o Casi 12 19,7 19,7 54,1 ™R ey e
siempre s e esutados
Siempre 28 45,9 45,9 100,0
Total 61 100,0 100,0

Figura 6. Orientacion hacia

resultados

Interpretacion: En la tabla 12 y figura 6 se observa que los resultados alcanzados
de la encuesta respecto a la dimension orientacion hacia resultados, tenemos que
el 45,9% (28) opinan siempre, un 24,6% (15) a veces, 19,7% (12) casi siempre, asi

como un 8,2% (5) nunca, mientras que 1,6% casi nunca.
4.1.7. Dimensién: Procesos administrativos

Tabla 13

Dimension Procesos Administrativos

Procesos Administrativos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  vélido acumulado .
V  Nunca 5 8,2 8,2 8,2 -
T A veces 2 3,3 3,3 11,5 =
i Casi 13 21,3 21,3 32,8 | — -
o}

Siem pre Procesos Administrativos
Siempre 41 67,2 67,2 100,0
Total 61 100,0 1000 Figura 7. Procesos

Administrativos

Interpretacion: En la tabla 13 y figura 7 se puede apreciar que, respecto a la
dimensién procesos administrativos, el 67% (41) colaboradores manifiestan

siempre, un 21% (13) casi siempre, 8% (5) nunca, mientras que 3 % (2) a veces.
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4.1.8. Dimension: Adaptacion al entorno social

Tabla 14

Dimension Adaptacion al entorno social

Adaptacion al antomo socis|

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

V  Nunca 5 8,2 8,2 8,2
? Casi 8 13,1 13,1 21,3
| siempre :
q Siempre 48 78,7 78,7 100,0 e
(0]
Total 61 100,0 100,0 Figura 8. Adaptacién al entorno

social

Interpretacion: en la Tabla 14 y figura 8 respecto a la dimensién adaptacion al
entorno social obtuvimos como resultados el 78,7% (48) opinan siempre, un 13%

(8) casi siempre, mientras que 8% (5) a nunca.
4.2. Analisis inferencial

Tabla 15

Prueba de normalidades de las variables motivacion laboral y administracion del

cambio, segun Kolmogorov-Smirnov

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico al Sig.
Motivacion Laboral 178 61 ,000
Administracion del Cambio 214 61 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se puede observar que el resultado obtenido en la prueba de normalidad, nos da
un grado de significacion de 0,00<0,05, el cual se certifica que los datos provienen

de una distribucién no normal y pertenecen a pruebas no paramétricas.
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Tabla 16

Escala de correlacion

Rango

Relaciéon

-1.00
-0.82
-0.64
-0.46
-0.28
-0.10
0.00
+0.10
+0.28
+0.46
+0.64
+0.82
+1.00

Correlacidon negativa perfecta
Correlacidon negativa elevada
Correlacion negativa aceptable
Correlacion negativa regular
Correlacion negativa baja
Correlacién negativa muy baja
No existe correlacion
Correlacion positiva muy baja
Correlacién positiva baja
Correlacién positiva regular
Correlacion positiva aceptable
Correlacion positiva elevada

Correlacién positiva perfecta

Fuente: Tomado de Metodologia de la Investigacién, sexta edicion por Hernandez,

Fernandez y Baptista (2014, p. 207).

Regla de decision: Sig. =p — valor

Si p < 0.05 se rechaza la hipotesis nula Ho

Si p > 0.05 se acepta la hipotesis alterna Ha

3.2.1. Prueba de hipétesis general

HO: No existe relacion significativa entre motivacion laboral y administracién del

cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla, Callao 2019.

Ha: Existe relacion significativa entre motivacion laboral y administracion del cambio

en la Unidad de Gestién Educativa Local Ventanilla, Callao 2019.
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Tabla 17

Correlaciéon de muestra no parameétricas, mediante Rho Spearman de motivacion

laboral y administracion del cambio

Motivacion  Administracion

Laboral del Cambio
Rho de Motivacion laboral Coeficiente de 1,000 , 709"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 61 61
Administracion del Coeficiente de ,709” 1,000
cambio correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 61 61

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

En la tabla 17, después de haber analizado los resultados en el estadistico Rho de
Spearman, se constata que existe relacion entre motivacion laboral y administracion
del cambio, encontrandose una correlacion positiva aceptable (0,709) y el valor de
significancia bilateral (sig = 0,000), por lo tanto segun regla de decisién es menor
que (0,05). En ese sentido se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis
alterna, afirmando que existe relacién significativa entre motivacion laboral y
administracion del cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla,
Callao 2019.
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4.2.2. Prueba de hipétesis especifica 1

HO: No existe relacion significativa entre remuneracion y resistencia al cambio en

la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla, Callao 2019.

Ha: Existe relacion significativa entre remuneracion y resistencia al cambio en la

Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla, Callao 2019.

Tabla 18

Correlacion no paramétrica, segun Rho Spearman entre remuneracion y resistencia

al cambio
Resistencia
Remuneracion al cambio
Remuneracion Coeficiente de 1,000 4727
correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de
N 61 61
Spearma
0 Resistencia al Coeficiente de AT727 1,000
cambio correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 61 61

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

Segun la prueba de Rho Spearman, se visualiza en la tabla 18 el nivel de relacion
entre ambas dimensiones estudiadas, fijaAndose una correlacion positiva regular
(0,472) con una significancia bilateral (sig = 0,00) por lo que se rechazara la
hipétesis nula y se aceptara la hipétesis alterna, concluyendo que: Existe relacién
significativa entre las dimensiones remuneracion y resistencia al cambio en la
Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla.
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4.2.2. Prueba de hipotesis especifica 2

HO: No existe relacidon significativa entre contratacion de personal y orientacion
hacia resultados en la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla, Callao
2019.

Ha: Existe relacion significativa entre contratacion de personal y orientacion hacia
resultados en la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla, Callao 2019.

Tabla 19

Correlacion de muestra no paramétrica entre contratacion de personal y orientacion

hacia los resultados

Contratacid6 Orientacio

n de n hacia

personal resultados

Contratacion de Coeficiente de 1,000 643"
personal correlaciéon

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 61 61

:pearma Orientacion Coeficiente de ,643" 1,000
hacia resultados correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 61 61

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

En efecto el coeficiente de correlacién de la muestra tomada de Rho de Spearman,
tal como se aprecia en la tabla 19 es igual a 0,643, presentando una correlacion
positiva aceptable con un nivel de significancia bilateral (sig=000) siendo menor
(0.05), tomando la decision de rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis
alterna, por lo que se concluye que si existe relacién significativa entre contratacion
de personal y orientacién hacia resultados en la Unidad de Gestion Educativa Local

Ventanilla, Callao 2019.
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4.2.3. Prueba de hipétesis especifica 3

HO: No existe relacién significativa entre trabajo en equipo y procesos
administrativos en la Unidad de Gestién Educativa Local Ventanilla, Callao
2019.

Ha: Existe relacion significativa entre trabajo en equipo y procesos administrativos

en la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla, Callao 2019.

Tabla 20

Correlacibn de muestra no paramétricas para trabajo en equipo y procesos

administrativos

Procesos
Trabajo en administrativo

equipo S
Trabajo en equipo  Coeficiente de 1,000 , 783"
correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 61 61
Spearman Procesos Coeficiente de , 783" 1,000
administrativos correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 61 61

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

Segun los resultados obtenidos del factor de correlacion de Rho de Spearman se
determind una correlacion positiva aceptable (0,783), como se visualiza en la tabla
20 con un nivel de significancia bilateral (Sig = 0,000) siendo menor al valor (0.05);
ante las demostraciones, la decision que se tomara es de rechazar la hipotesis nula
(HO) y aceptar la hipétesis alterna (Ha). En conclusion, se certifica que: Existe
relacion significativa entre trabajo en equipo y los procesos administrativos en la
Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla, Callao 2019.
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4.2.4. Prueba de hipétesis especifica 4

HO: No existe relacion significativa entre reconocimiento publico y adaptacion al
entorno social en la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla, Callao 2019.

Ha: Existe relacion significativa entre reconocimiento publico y adaptacion al

entorno social en la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla, Callao 2019.
Tabla 21

Correlacion de muestra no paramétrica para reconocimiento publico y adaptacion

al entorno social

Adaptacion
Reconocimiento al entorno

publico social
Reconocimiento  Coeficiente de 1,000 ,560™
publico correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 61 61
SpearmanAdaptacion al Coeficiente de ,560™ 1,000
entorno social correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 61 61

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

El resultado de Rho de Spearman, se visualiza que existe relacién entre ambas
dimensiones indicadas en la tabla 21, encontrdndose una correlacion positiva
aceptable (0,560) con un valor de significancia bilateral (0,000) siendo este menor
a 0,05, por lo que de acuerdo a la informacién obtenida se decide rechazar la
hipétesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (Ha), afirmando que: Existe
relacion significativa entre reconocimiento publico y adaptacién al entorno social en
la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla, Callao 2019.
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V. DISCUSION

Respecto a los resultados adquiridos en la presente investigacion nos permite
constatar la relacion entre motivacion laboral y administracion del cambio en la
Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla, Callao 2019; los mismos que fueron
demostrados por el coeficiente de correlacion de Pearson, obteniendo como
resultados de 0,709 y nivel de significancia de 0,000 < 0,05, presentando una
correlacion positiva aceptable.

En cuanto a la variable motivacion laboral se sostiene en la teoria de Robbins
(2013) quien precisa como la voluntad del individuo para el logro de los objetivos
en la que implica elementos como energia, compromiso, conducta y perseverancia
en el desarrollo de sus funciones. Se observé que, de los 61 trabajadores
encuestados, el 44,3% (27) opina que casi siempre existe motivacion laboral, el
32,8% (20) siempre existe motivacion laboral y un 22,9% (14) casi nunca existe
motivacion laboral. Esto indica que no se estd aplicando un nivel adecuado de
motivacion a los trabajadores para el desarrollo de las funciones por parte de la
entidad.

Con respecto a los resultados, la presente tesis tiene mayor coincidencia con
los estudios realizados por Rojas (2015) “motivacién y desempefo laboral”,
establecio la relacién entre sus variables de estudio aplicado a 100 trabajadores a
través de una muestra censal, en la que obtuvo un nivel de confiabilidad de alfa de
Cronbach de 0,921 y para la contrastacion utilizo el Rho Spearman.

Asi mismo, con respecto a la variable administracion del cambio se avala en
la teoria de Bateman (2014) un cambio organizacional es un procedimiento de
métodos que deben estar alineados a la mision y vision empresarial para responder
de manera concisa a la perspectiva y gestion establecida en el enfoque
empresarial. De acuerdo a los resultados alcanzados, de los 61 personales que
colaboraron con la encuesta, el 55,7% (34) indican siempre existe administracion
del cambio, el 32,8% (20) casi siempre se da una administraciéon del cambio y un

11,5% (7) nunca se da una administracion del cambio.

Para comparar la similitud de nuestra variable de estudio de administracion
del cambio se asemeja a los estudios realizados por Tarazona (2017) Gestion del
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cambio y clima organizacional en la salud publica del Ministerio de Salud. Los
resultados que obtuvo fueron una correlacion muy alta (0.960) y significancia
(p=0,000).

Al respecto Burga (2018). “Motivacion laboral y desempefio laboral del
personal administrativo en la empresa Agroindustrial de Lambayeque”. Su objetivo
fue demostrar la relacion significativa en el rendimiento y comportamiento del
trabajador de la organizacion, en la que el autor utilizo un tipo de investigacion
cuantitativa en la que le permitio recolectar los resultados sin manipular las
variables de estudio.

Segun Solf (2006) “Instrinsic motivation at work and its relationship with the
variables Goal Orientation and Tenacity” Articulo cientifico publicado. Menciona la
relacion entre motivacion intrinseca en el trabajo con la personalidad, los
instrumentos que aplicaron fue una muestra a 228 empleados de una empresa textil
de 60 puestos diferentes, mostrdndose una relacién positiva con la orientacion a
objetivos centrada en el aprendizaje (r = 0,43 < 0,01).

En conformidad a la hipotesis 1 de la investigacion, se concluyd que existe
relacion significativa entre remuneracion y resistencia al cambio en la Unidad de
Gestion Educativa Local ventanilla. Se constatd en la tabla 18 de correlacién no
paramétrica, se obtuvo una correlacion positiva aceptable (0,472) con un nivel de
significancia bilateral (Sig. =0,000), por lo que se rechaza la hipétesis nula (HO) y
se acepta la hipotesis alterna (Ha). En ese sentido se demostré que existe relacion
significativa entre ambas dimensiones de estudio. Hay una similitud con el estudio
realizado por Moreno (2018), concluyo en su estudio de tipo descriptico con disefio
cuantitativo que la resistencia al cambio son patrones de conducta relacionadas
con el salario de trabajador para intercambiar el conocimiento con las funciones de

diferentes puestos de recursos humanos.

Con respecto a la hipoétesis 2, se concluye que existe relacion significativa
entre contratacion de personal y orientacion hacia resultados, encontrandose una
correlacion positiva aceptable de 0,643 y el valor de significancia bilateral (Sig. =
0,000) siendo menor a 0,05; por lo que se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta
la hipoétesis alterna (Ha), afirmando que existe relacion significativa entre
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contratacion de personal y orientacion hacia los resultados en la Unidad de Gestion
Educativa Local Ventanilla, Callao 2019. Asimismo podemos mencionar que los
resultados se asemejan a Oscco (2015) el cual concluyo que el factor importante
es la guia y orientacion del jefe de recursos humanos a los trabajadores, mostrando
un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0.552, determinando correlacion
positiva débil entre gestion de talento humano y desempefio laboral.

Por otro lado, respecto a la hipétesis 3, se concluye que existe correlacién
positiva aceptable de 0,783 entre las dimensiones; presentando un nivel de
significancia bilateral (Sig. = 0,000) siendo el valor p< 0,05; por lo tanto segun reglas
de decision se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (Ha).
Finalmente se certifica que existe relacidon significativa entre trabajo en equipo y
orientacion hacia resultados en la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla,
Callao 20109.

Sobre la hipotesis 4, se concluye que de acuerdo al resultado obtenido en el
Rho Spearman, se constata que existe relacion entre reconocimiento publico y
adaptacion al entorno social, determinandose una correlacion positiva aceptable de
0,560 y su valor de significancia bilateral de 0,000; cuyo valor p< 0,005 y segun las
reglas de decision se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
demostrando asi lo siguiente: Existe relacion significativa entre reconocimiento
publico y adaptacién al cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla,
Callao 2019.

Finalmente, un cambio estratégico y planificado permite involucrar al personal
o colaborador, asumiendo en cada uno ellos un alto sentido de compromiso,
identificacion y motivacion lo que tendra un gran impacto en las acciones diarias
que se realicen en la organizacion en beneficio a los resultados esperados por parte

del equipo directivo que dirigen las organizaciones.
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VI. CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

En los resultados obtenidos para la hipotesis general, se aprecia que
existe relacion entre motivacion laboral y administraciéon del cambio,
conforme ha sido demostrada por el coeficiente de correlacion de
Pearson, obteniendo como resultado un 0,709 y nivel de Sig. 0,000<
0,005; presentando correlacién positiva aceptable.

En cuanto a la hipotesis especifica 1, se llego a la conclusién que existe
relacion significativa entre contratacion de personal y orientacién hacia
resultados, encontrdndose una correlacion positiva aceptable de 0,643y
Sig. 0,000 que es menor al 0,005; por lo que la decision tomada es
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis altefia, estableciendo

que: Existe relacidn significativa entre ambas dimensiones de estudio.

Con respecto a la hipétesis especifica 2, contratacion de personal esta
relacionado directamente con orientacion hacia resultados, como se
puede demostrar en el coeficiente de correlacion de Pearson de 0,643 y
Sig. 0,000 < 0,005 presentando una correlacion positiva aceptable.

En relacién a la hipotesis especifica 3, se concluyd una correlacion
positiva aceptable de 0,783 con un nivel de significancia de 0,000 es
decir menor 0,005, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se aprueba
la hipétesis alterna, afirmandose que: Existe relacion directa significativa
entre la dimension trabajo en equipo y procesos administrativos en la
UGEL Ventanilla.

Por ultimo en referencia a la hipdtesis especifica 4, reconocimiento
publico guarda relacion directamente con adaptacion al entorno social,
tal como se demostré en el coeficiente de correlacion de Pearson cuyos
resultados obtenidos es de 0,560 y Sig. 0,000<0,005 presentando una
correlacion positiva regular.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

De acuerdo a los resultados alcanzados de motivacion laboral y
administracion del cambio, se recomienda a sus directivos y
colaboradores implantar un modelo de motivacion laboral de suma
importancia para los trabajadores de la entidad asegurando un mejor
desempeiio de sus labores en el desarrollo de las actividades
enmarcadas en su Plan Operativo Institucional para una mejora continua
y el reconocimiento de la gestion por su gran compromiso en beneficio

de la comunidad educativa que es la razén de ser de la entidad.

Se recomienda a la entidad generar remuneraciones a los trabajadores
acorde a la formacion académica y funciones desempefiadas para el
desarrollo de sus funciones, asi como la implementacién y facilidades de
materiales para la ejecucién de las actividades, a fin de mitigar barreras
de resistencia mediante conductas negativas al momento de ejecutar las

actividades establecidas dentro de sus documentos de gestion.

Se recomienda ejecutar las contrataciones especificas a la mision del
puesto, buscando captar al mejor recurso humano altamente calificado,
capaz de adaptarse a los cambios propiamente dichos de la entidad,
estos deben estar orientados hacia resultados que la entidad desea
alcanzar y los compromisos de desempefio enmarcados en los planes
estratégicos de la gestion.

También se recomienda a sus directivos y colaboradores hacer de la
gestion un equipo de trabajo unanime para el desarrollo de sus funciones
de manera coordinada racionalizando los procesos administrativos con
la finalidad de establecer una buena administracion del cambio que
genere satisfaccion y comodidad a los usuarios, de tal manera que se
sientan satisfechos con el servicio brindado en cada uno de los tramites

solicitados.
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Quinta.

También se recomienda disefar actividades integradoras que permitan
gue los colaboradores se identifiquen con la entidad, por lo que a través
de estos programas podran percibir el reconocimiento de sus labores y
esfuerzos, lo que motivara a mantener un buen clima de gestidon
institucional, satisfaccion y orgullo de pertenecer a la Unidad de Gestion

Educativa Local ventanilla.
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Anexo 01

Matriz de Operacionalizacion de la variable Motivacion Laboral

T A Escala
Definicion Definicion . . . . Escala de
. Dimensiones Indicadores ltems . de
conceptual operacional Likert o
medicion
. . La remuneracion que percibe en la UGEL Ventanilla esta de acorde con
La variable 1 Salario L, L
Motivacion su formacion académica.
L - La compensacion por tiempo de servicios que brinda la UGEL Ventanilla
laboral se Remuneracién Compensacién .
S esta de acorde a tus expectativas.
consideré . .
. . La UGEL Ventanilla es puntual con el pago de remuneraciones y
Robbins cuatro Beneficios . .
) . . beneficios del trabajador.
(2013) afirma dimensiones: A . .
B o . La UGEL Ventanilla realiza un reclutamiento de personal adecuado
que “la remuneracion, L Reclutamiento . .
L L Contratacién de para el puesto de trabajo que solicita.
motivacion contratacion - . . S
personal Seleccion de La entidad le da mayor valor a la entrevista personal que la experiencia
laboral es la de personal, . . )
) personal laboral que haya consignado en su hoja de vida.
voluntad que trabajo en . . 1.Nunca
. . L La UGEL Ventanilla mantiene una cultura de valores en los .
realiza un equipo, Comunicacion S . 2.Casi Nunca
—_ S colaboradores para una buena comunicacion entre si.
individuo para  reconocimient . p . s 3.A veces .
- . El colaborador de la entidad esta comprometido con la mision, vision y . Ordinal
lograr sus 0 publico y . Compromiso o o 4.Casi
S Trabajo en los objetivos organizacionales. .
objetivos en la cada . . A . - Siempre
N . . equipo . El liderazgo directivo es adecuado en el manejo de resolucion de .
que implica dimension con Liderazgo . 5. Siempre
. conflictos.
energia, sus . . "
. . El trabajo en equipo es la base fundamental para lograr con éxitos y las
Compromiso, respectivos Fuerza laboral . .
i metas establecidas en la entidad.
conducta y indicadores, el . . .
o . o La entidad permite el desarrollo personal de sus trabajadores basado
perseverancia estudio se Autorrealizacion ) L
- en la confianza y comunicacion.
(p.54). medira a . . .
. - - La mejor manera de motivar a su personal es a través de documentos
través un Reconocimiento  Reconocimiento o . .
. . L de felicitacion y bonos de reconocimiento por el esfuerzo y compromiso.
cuestionario publico ) R .
elaborado por La UGEL Ventanilla es una institucion que le permite crecer
12 itemsp Linea de carrera profesionalmente y cumplir las expectativas por el colaborador

mediante convenios con universidades para su preparacion profesional.

Fuente: Elaboracion propia

47



Matriz de Operacionalizacion de la variable Administracion del cambio

Definicion Definicién . . . . Escalade Escalade
. Dimensiones Indicadores Items . o
conceptual operacional Likert medicion
. Comportamient  La actitud negativa por parte de los colaboradores influye en la toma de
La variable 2 . o .
- . o] decisiones del personal directivo de la entidad
Administracio Cult La UGEL Ventanill ti t biente laboral tiend
- . . ultura a entanilla mantiene un grato ambiente laboral, compartiendo
n del cambio  Resistencia al o . .
Bateman y se presentaré cambio organizacional  una buena cultura social definida con respecto a sus colaboradores.
Crant (2014) cuatro Trabajo Las actividades que se realizan en la entidad deben mejorar con la
Administracio dimensiones: monétono finalidad de simplificar los trdmites administrativos que se atienden en
n del cambio m g ! I la institucion
resistenci . . . . .
es el proceso esis eb(': aa Planeacion de  Las actividades que se realizan en la entidad se realizan de acuerdo al
y cam '9’, Orientacion actividades Plan Operativo Institucional de la UGEL Ventanilla.
metodologias onentgmon hacia Metas Hacer un cambio permanente es convertirlo en un hébito o valor
para lograr hacia resultados especificas agregado con la finalidad de alcanzar las metas establecidas por la 1. Nunca
resultados resultados, P organizacion _ _ o 2.Casi
plasmados y prC?eSOSj La planeacion es el proceso mediante el cual se definen los objetivos y Nunca
especificar un administrativo Planeacion se fijan estrategias para alcanzar las actividades a desarrollar en la 5 A \aces Ordinal
cambio de S, adaptacion entidad 4.Casi
manera al cambio y Procesos Oraanizacion La buena organizacion solo existe cuando las personas son capaces de .Siempre
i cada . . g comunicarse y actuar conjuntamente en equipo. .
positiva . L administrativo N . . . 5.Siempre
desde el dimensién s Los directivos de la entidad siguen los procesos establecidos y
esde e con sus Direccion programas alternativos de solucion ante posibles dificultades en el
) ?‘Qe”‘e respectivos cumplimiento de los compromisos establecidos
individual del .0 v - dores, Control La UGEL Ventanilla deberia evaluar trimestralmente las actividades
cambio, en el el estudio se realizadas para el cumplimiento de los objetivos establecidos
|nter.|or del mediré a Acatamiento Una persona que desarrolla la inteligencia emocional multiplica
equipo de través un resultados, tomando decisiones con eficacia y eficiencia
trabajo. Adaptacion al Identificacion Se siente identificado con la entidad

cuestionario
elaborado por
12 items.

entorno social
Aprendizaje

La entidad deberia implementar actividades que promuevan la
motivacion y relaciones interpersonales entre los colaboradores de la
organizacion.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 02

Instrumento de recoleccion de datos

“MOTIVACION LABORAL Y ADMINISTRACION DEL CAMBIO EN LA UNIDAD DE
GESTION EDUCATIVA LOCAL VENTANILLA, CALLAO 2019”
OBJETIVO: Determinar la relacion entre Motivacion laboral y Administracion del

Cambio en la Unidad de Gestidon Educativa Local Ventanilla, Callao 2019.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de

acuerdo al item en los casilleros siguientes:

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA

5 4 3 2 1

VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL

ITEM ’ PREGUNTA 5VAIA_fOI‘;AC2ION1

REMUNERACION
La remuneracion que percibe en la UGEL Ventanilla esta de

1 acorde con su formacién académica.
La compensacion por el tiempo de servicios que brinda la

2 UGEL Ventanilla esta de acorde a tus expectativas.
La UGEL Ventanilla es puntual con el pago de

3 remuneraciones y beneficios del trabajador.
CONTRATACION DEL PERSONAL 5 14 |3 |2 |1
La UGEL Ventanilla realiza un reclutamiento de personal

4 adecuado para el puesto de trabajo que solicita.
La entidad le da mayor valor a la entrevista personal que su

> experiencia laboral que haya consignado en su hoja de vida.
TRABAJO EN EQUIPO 514 |3 |2 |1
La UGEL Ventanilla mantiene una cultura de valores en los

° colaboradores para una buena comunicacion entre si.
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El colaborador de la entidad esta comprometido con la mision,

vision y los objetivos organizacionales.

El liderazgo directivo es adecuado en el manejo de resolucion

de conflictos.

El trabajo en equipo es la base fundamental para lograr con

éxitos las metas establecidas en la entidad

RECONOCIMIENTO PUBLICO

10

La entidad permite el desarrollo personal de sus trabajadores

basado en la confianza y comunicacion

11

La mejor manera de motivar a su personal es a través de
documentos de felicitacion y bonos de reconocimiento por el

esfuerzo y compromiso.

12

La UGEL Ventanilla es una institucion que le permite crecer
profesionalmente y cumplir las expectativas por el colaborador
mediante convenios con universidades para su preparacion

profesional.

VARIABLE 2: ADMINISTRACION DEL CAMBIO

RESISTENCIA AL CAMBIO

13

La actitud negativa por parte de los colaboradores influye en

la toma de decisiones del personal directivo de la entidad.

14

La UGEL Ventanilla mantiene un grato ambiente laboral,
compartiendo una buena cultura social definida con respecto

a sus colaboradores.

15

Las actividades que se realizan en la entidad deben mejorar
con la finalidad de simplificar los tramites administrativos que

se atienden en la Institucion.

ORIENTACION HACIA RESULTADOS

16

Las actividades que se realizan en la entidad se realizan de acuerdo
al Plan Operativo Institucional de la Unidad de Gestion Educativa

Local Ventanilla.
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17

Hacer un cambio permanente es convertirlo en un habito o
valor agregado con la finalidad de alcanzar las metas

establecidas por la organizacion.

PROCESOS ADMINISTRATIVOS

18

La planeacion es el proceso mediante el cual se definen los
objetivos y se fijan estrategias para alcanzar las actividades a

desarrollar dentro de la Entidad.

19

La buena organizaciéon solo existe cuando las personas son

capaces de comunicarse y actuar conjuntamente y en equipo.

20

Los directivos de la entidad siguen los procesos establecidos y
programas alternativos de solucion ante posibles dificultades en el

cumplimiento de los compromisos establecidos.

21

La UGEL ventanilla deberia evaluar trimestralmente las
actividades realizadas para el cumplimiento de los objetivos

establecidos.

ADAPTACION AL CAMBIO

22

Una persona que desarrolla la inteligencia emocional
multiplica resultados, tomando decisiones con eficacia y

eficiencia.

23

Se siente identificado con la entidad.

24

La entidad deberia implementar y actividades que promuevan
la motivacion y relaciones interpersonales entre todos los

colaboradores de la organizacion.

Gracias por su colaboracién
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Anexo 03
Consentimiento Informado

iy,
DREC
3. t

GOBIERNO REGIONAL DEL CALLAO DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA
LOCAL

DEL CALLAO VENTANILLA

“Anio de la Lucha Contra la Corrupcion y la Intpunidad”

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Ventanilla, 20 de noviembre de 2019

Serior(es)
Universidad César Vallejo — Sede Lima Norte
De mi consideracion

La Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla, con RUC 20512368582 autoriza a: Janet
Rivera Huaman, identificada con DNI 47077907, estudiante de la facultad de Ciencias
Empresariales, de la Escuela Académico Profesional de Administracion, para que realice las
investigaciones pertinentes para desarrollar la tesis titulada: Motivacién laboral y

administracidn del cambio en la Unidad de Gestién Educativa Local Ventanilla, 2019.

Por medio de la presente, se deja constancia de lo antes mencionado.

Atentamente,
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Yo, Teodoro Carranza Estela, docente de la Facultad de Ciencias Empresariales y
Escuela Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo Filial LIMA
NORTE, revisor de la tesis titulada

“MOTIVACION LABORAL Y ADMINISTRACION DEL CAMBIO EN LA UNIDAD DE
GESTION EDUCATIVA LOCAL VENTANILLA, CALLAO 2019"

del (de la) estudiante: RIVERA HUAMAN JANET, constato que la investigacion tiene
un indice de similitud

de Q}' % verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizd dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad
César Vallegjo.

Los Qlivos, 28 de noviembre del 2019

N

.........................................

Dr. Teodoro Carkanza Estela

Investigacion Investigacion
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