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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal determinar la
relacion que existe entre el liderazgo y motivacion laboral, lo cual implico la busqueda de

fuentes de informacioén cientifica.

La poblacion objeto de estudio fueron de los trabajadores Administrativos de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac, poblacion y muestra del
estudio estuvo conformada por 41 trabajadores contratados y nombrados de la misma

forma para la recoleccién de datos se utilizo la técnica de la encuesta.

Como instrumento el cuestionario compuesta de 35 preguntas en medicion de
escala de Likert, luego de ello estos resultados fueron procesados, analizados y estudiados
mediante el programa de estadistico SPSS v22, gracias a ello se logr6 medir el nivel de
confiabilidad de las preguntas mediante el uso del alfa de Cronbach, asi mismo para medir
el nivel de correlacion de las variables se us6 la prueba de correlacién de Spearmany por
altimo se analizaron e interpretaron de forma individual los graficos estadisticos obtenidos
por cada pregunta.

Finalmente se obtuvo como resultados significativos para el estudio cuyo propdésito
es la de determinar que liderazgo tiene relacion significativa con la motivacion laboral de
los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros,
Apurimac 2016.

Por lo expuesto, el liderazgo es motivador que desarrolla cambios en la
organizacion define mision, vision y objetivos genera capacidad, genera comunicacion y

trabajo en equipo para luego cumplir las metas establecidas.

Palabras clave: Liderazgo y Motivacion laboral
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ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between
leadership and work motivation, which implied the search for sources of scientific

information.

The study population was of the Administrative workers of the Local Educational
Management Unit of Chincheros, Apurimac, population and sample of the study was made

up of 41 workers hired and appointed; For data collection, the survey technique was used.

As an instrument, the questionnaire was composed of 35 questions in Likert scale
measurement, after which these results were processed, analyzed and studied by means
of the SPSS v22 statistical program, thanks to which it was possible to measure the level
of reliability of the questions through the use of the Cronbach's alpha. In order to measure
the level of correlation of the variables, the Spearman correlation test was used, and the

statistical graphs obtained by each question were analyzed and interpreted individually.

Finally, it was obtained, as significant results for the study whose purpose is to
determine which leadership has a positive and significant relationship with the work
motivation of the administrative workers of the Local Educational Management Unit of the
Apurimac 2016.

For the above reasons Leadership is a motivator that develops changes in the
organization defines mission, vision and objectives generates capacity, generates

communication and generates teamwork to later achieve the established goals.

Keywords: Leadership and Work Motivation



INTRODUCCION

La presente investigacion, titulada “Liderazgo y motivacién laboral de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros,
Apurimac 2016”, tiene como fundamento buscar la relacion que existe entre el liderazgo y
motivacién laboral en los trabajadores de institucion antes mencionada.

Es por tal motivo, que el objetivo general de la investigacion es determinar la
relacion que existe entre el liderazgo y motivacion laboral de los trabajadores
Administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac 2016,
por consiguiente, las hipétesis especificas se plantearon con finalidad de reforzar el
sustento de esta relaciéon. Se procedi6é con la descripcion de las variables de estudio y el
recojo de informacion necesaria para el sustento cientifico y tedrico de estas. Asimismo, se
realizo6 el procesamiento de datos y su respectiva interpretacion para demostrar
estadisticamente la existencia de relacion entre variables de estudio de liderazgo y
motivacion laboral

Revision bibliografica de las variables de estudio para la construccion de marco
tedrico; la metodologia utilizado es modelo cuantitativo, tipo de investigacion es
descriptiva, disefio de la investigacibn es no experimental siendo esto transversal-
correlacional ya que este disefio busca analizar y estudiar la relacion de hechos y
fendmenos a la realidad de las variables de estudio para conocer su nivel de influencia o
ausencia de ellas, buscando determinar el grado de relacién entre las variables que se
estudia; asi mismo para la investigacion se tuvo una muestra de 41 trabajadores
administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local Chincheros, para el cual se
elaboro el cuestionario que es la técnicay se procedi6 con la validacion por expertos (juicio
de expertos) quienes revisaron la formay el fondo obteniendo asila prueba de confiabilidad
de ambas variables. A continuacion, presento en capitulos comolos establece la normativa

de la universidad.

El Capitulo 1, esta referido a la Introduccion del trabajo de investigacion donde se

esta referido el planteamiento del problema, delimitacion, justificacion y Objetivos.

El Capitulo II: esta centrado la fundamentacion tedrica de la investigacion tales

como los antecedentes, marco teérico y marco conceptual.



El Capitulo I, esta centrado en el Marco Metodoldgico de la Investigacion donde
se especifica las hipétesis, variables, operacionalizacién de variables, metodologia disefio
y tipo de estudio de la investigacion; asi como también se describira la poblacion, muestra,
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y forma de procesamiento de los datos

obtenidos.

El Capitulo IV, contiene la presentacion de resultados el andlisis e interpretacion de
los resultados que se obtuvieron de la investigacion tras la aplicacion de los instrumentos
estadisticos correspondientes, asimismo, se detallara la contrastacion estadistica de
hipotesis.

Finalmente, capitulos V, estan referidos a la Discusion, Conclusiones,
Recomendaciones, Bibliografia y Anexos.



CAPITULO |

PROBLEMADE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad, en el mundo se vive en plena globalizacion, transformacion
tecnoldgica, la competencia entre las empresas e instituciones. En ese sentido, el
presente y futuro de toda organizacion depende de lo bien que se ejecute la gestion
de recursos humanos, habilidad, satisfaccion, cooperacién y entusiasmo de los
trabajadores que deben elevar al maximo para el logro de los objetivos propuestos,
siempre teniendo en consideracion al talento humano idéneo para lograr objetivos de

la organizacion.

Latinoamérica, no esta ajeno de esta situacién de cobmo manejar el liderazgo
adecuado para lograr los objetivos propuestos en las organizaciones. Decimos que
lo necesitamos, esperamos que llegue el préximo lider. Parece que culpamos a los
lideres de hoy por la situacion actual de los hechos. “;Quién es responsable por el
liderazgo?” La respuesta esta en cada persona natural o juridica quienes toman
decisiones diariamente.

Si reflexionamos, reconocemos que los lideres no lideran sin el compromiso
de aquellos que los siguen, que los seguidores no comprometidos pueden
destruir a cualquier lider, por mas talentoso y sincero que sea. “El liderazgo
puede ser solucion a muchos problemas, pero es una solucién solo si nos
comprometamos con un futuro diferente, nos hacemos cargo como lideres y
aprendemos a dar poder a aquellos que nos siguen” (Selman, 2008, p. 05).

Por otro lado, ninguna organizacién puede alcanzar el éxito sin cierto grado
de compromisoy esfuerzo de los miembros con quienes trabajan, sobre todo en este
mundo como el de hoy; donde los retos de la competitividad se han intensificado por
la globalizacién y obligan a empresas e instituciones aprovechar en mayor grado la
iniciativa y creatividad de todos sus colaboradores para lograr una mayor

productividad empresarial.



La gestion de talento humano en las instituciones se encarga especificamente
del reclutamiento, seleccion y contratacién, capacitacion, retribucion y motivacion de
los colaboradores y estos deben contar con los directores o jefes capaces de guiar

actividades de acuerdo con las politicas de la organizacion.

En este sentido, el liderazgo lo tiene todo aquel que trata de entender el
interés y las capacidades de los demas a nivel individual o de grupo, en funcién a
estos esta dispuesto a asumir responsabilidades de conciliar los intereses
individuales y decidir, segun sea necesario para alcanzar los objetivos de grupo, de
modo que cada uno individualmente se beneficie en mayor grado que si actuara en

forma aislada (Reig, 2004, p. 9).

Los seres humanos son sociales por naturaleza, sentirse parte de un grupo.
También surge la necesidad de un guia que tome el mando, un lider. Este debe tener
ciertas caracteristicas las cuales son: responsabilidad, honestidad, seguridad y sobre
todo vision para superar cualquier circunstancia que se le presente en el ambito
laboral (Ramirez,2013, p. 08).

Las empresas necesitan un liderazgo abierto, que consiste en poseer
confianza y la humildad suficiente para inspirar en las personas el compromiso con
los objetivos perseguidos por la organizacion, este liderazgo es en conjunto una
combinacién de mentalidad, temperamento, conductas capacidades para desarrollar
y ampliar habilidades.

El liderazgo empresarial se basa en saber dirigir la propia empresa, o dirigir
dentro de una institucion, estd comprobado que un jefe autoritario y repleto de
superioridad que infunda miedo no funciona, ya que solo crea recelo y descontento
en los colaboradores. En tal sentido es necesario tener a un lider como un guia y

consejero que ayude a superar las dificultades y sea capaz de motivar al personal.

El mando de las empresas, ejercen las personas que tengan habilidad
necesaria para influir en los trabajadores y lograr la realizacion de los objetivos
propuestos. Las responsabilidades de las personas que ocupan cargos de liderazgo
tienen la capacidad de asociar fundamentalmente las competencias técnicas,

conceptuales y humanas. El estilo de liderazgo es el patrén de comportamiento que



exhibe un individuo para influenciar en la conducta de un grupo, en el esfuerzo de

lograr una meta en una situacién dada.

En este contexto no esta aislado la motivacion laboral de los colaboradores
en todos sus niveles, donde el éxito de una empresa esta detras de un lider, y los
gerentes que estan en el proceso de transicion hacia lideres grupales, no solo
requieren cambiar en forma significativa sus actitudes mentales, sino que también
deben modificar sustantivamente la funcion que desempefia y se iran convirtiendo en

facilitadores del trabajo del grupo.

Resulta claro, un inadecuado ejercicio de liderazgo de una institucion genera
desmotivacion, conformismo, baja disposicion de los empleados, creando a su vez
otros indicadores que afectan, las relaciones interpersonales, el estatus, la seguridad,
el manejo de la comunicacion, de los conflictos internos y la toma de decisiones, los

cuales, estan condicionados por el nivel o estilo de liderazgo ejercido.

La motivacion es un fenémeno, originado por diversas fuentes tales como los
tipos de incentivos, reconocimientos, promociones, el trabajo por si mismo, las
necesidades de las personas las metas y objetivos que se tengan, las condiciones de
trabajo, los salarios entre otros. Dentro de estas fuentes de motivacion se encuentra
el gjercicio del liderazgo.

En relacion con lo expuesto anteriormente, la institucion objeto de estudio
Unidad de Gestién Educativa Local de Chincheros, se encarga al servicio de gestion
educativo de calidad, para el cual considera como elemento clave al talento humano,
para hacer que esta institucién sea lider en gestionar recursos para el servicio
educativo, que cuenta con diferentes gerentes o directores donde sus lideres son
encargados en orientar la gestion de capital humano de tal forma cumplir sus

objetivos.

En ese orden de ideas, es importante destacar a través de conversacion y
observacién con los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Chincheros, region de Apurimac, los problemas en cuanto al liderazgo y

motivacion laboral de los cuales se consideran los siguientes indicadores:



La toma de decision centralizada.

Existencia del proceso burocratico.

La opinion de los trabajadores en muchas veces no es tomada en cuenta.
No existe motivacion en realizar cambios en los puestos.

Los trabajadores ponen cierta resistencia en cuanto a la obediencia.

AN NN N RN

Incumplimiento en la culminacion de las actividades en su fecha
programada.

El flujo de proceso de comunicaciones descendente es decir del lider al grupo
de trabajadores, relaciones interpersonales entre jefes de area y los administrativos
se manifiestan de manera formal. De igual forma las actividades laborales son
constantemente controladas por el lider, asi como la aplicacion de medidas
correctivas a los acontecimientos originados en dicha institucion. En cuanto al

planteamiento del problema buscamos responder a los siguientes interrogantes.

1.2. Formulacién del problema

En este proyecto de investigacion se presenta siete preguntas una en forma general

y seis de forma especificas relacionados entre las dimensiones.

1.2.1. Problema general

¢ Cual es la relacion que existe entre liderazgo y motivacion laboral de los
trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local de
Chincheros, Apurimac - 2016?

1.2.2. Problemas especfficos

v' ¢ Cudl es la relacién que existe entre la capacidad y motivacién Intrinseca
de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestién Educativa

Local de Chincheros, Apurimac?

v' ¢ Cudl es la relacion gue existe entre la capacidad y motivacion extrinseca
de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion Educativa

Local de Chincheros, Apurimac?



v ¢Cudl es la relacién que existe entre la comunicacién y motivacion
Intrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Chincheros, Apurimac?

v ¢Cudl es la relacién que existe entre la comunicacién y motivacion
extrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Chincheros, Apurimac?

v' ¢ Cudl es la relacién entre trabajo en equipo y la motivacion intrinseca de
los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local
de Chincheros, Apurimac?

v' ¢ Cudl es la relacion entre trabajo en equipo y la motivacion extrinseca de
los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local

de Chincheros, Apurimac?

1.3. Delimitacién

1.3.1.

1.3.2.

Delimitacion espacial

El @mbito donde se desarrollé la investigacion es, en el distrito y
provincia Chincheros, Region Apurimac, conformado por los trabajadores
administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros
(UGELCH).

Delimitacion temporal

El trabajo de campo corresponde a la medicién efectuada a los sujetos
de estudio (trabajadores administrativos), en la que se han aplicado los
instrumentos elaborados, provenientes de la definicion, operacionalizacion de
las variables en 2017, previo el cronograma de investigacion como visitas de
observacién a la unidad de gestion educativa local de chincheros, que
comprendieron la muestra.



1.3.3. Delimitacion tedrica

El dominio tedrico donde se concentra el problema de investigacion sera:

1.3.3.1. Liderazgo

v' Capacidad
v" Comunicacion

v Trabajo en equipo

1.3.3. 2. Motivacion laboral

v" Motivacion intrinseca

v Motivacion extrinseca

1.4. Justificacion

Las organizaciones estan compuestas por individuos que diariamente dirigen
sus esfuerzos para cumplir con los objetivos empresariales, asimismo, estas tienen
programas o métodos para alcanzar sus metas, el éxito de ellas depende tanto de los
empleados como de los lideres responsables de dirigir de forma eficiente las

actividades propuestas de la organizacion.

En propoésito de la investigacion es analizar las variables de liderazgo y la
motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac.
Con la finalidad de determinar la relacion que existe entre liderazgo y motivacion
laboral de los trabajadores administrativos de la misma, con el propésito de conocer
si se trabaja bajo un ambiente satisfactorio y motivado para efectuar sus tareas y que
tanto propicia el crecimiento, desarrollo de la institucion para el logro la productividad
planificada que la garantice siempre una posicion competitiva en el mundo de la
gestion administrativa.

En este sentido, los directivos lideres para poder lograr sus objetivos deben
saber como usar las diferentes formas para influir en la conducta de sus seguidores,
sin descuidar los propésitos que deseen alcanzar. Entonces, gerenciar y liderar son
elementos que se deben combinar para el logro del fin organizacional.
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Con esta investigacion se pretende brindar informaciéon clara, precisa y
entendible sobre la problematica existente relacionada con el liderazgo y su relacion
con la motivacion laboral de los trabajadores admirativos de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Chincheros.

Es importante destacar, que existe una relacion directa entre el liderazgo que
ejerce el jefe y la motivacion laboral de los trabajadores, este vinculo entre ambos
factores parece prevalecer sobre otro tipo de variables (entre estas se encuentran,
por ejemplo, las condiciones ambientales, o sistemas de incentivos y su respectiva
relacion con la motivacion). Si una persona siente que puede hacerlo que la satisface,
sin presiones y castigos que la rodeen, se podria afirmar que dicha persona cuenta
con un ambiente propia para el desarrollo de la motivacion laboral (Chiaveto, 2000,
p. 345).

Es por lo antes expuesto que el autor considera pertinente determinar la
relacion que existe entre liderazgo y motivacion laboral de los trabajadores

administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac.

A si mismo brindar informacién para que los lideres directivos del ambito de
estudio cambien o se adecuen los estilos de liderazgo que mejor les motiva a los
trabajadores de la institucion antes citada, de esa forma se sientan motivadas y
satisfechos con la institucion permitiendo realizar una gestion de calidad en todas sus
actividades.

Por otra parte, el presente trabajo sera fuente de valiosa informacion para
otros investigadores que deseen realizar estudios relacionados con el tema expuesto,
ademas contribuird con el enriguecimiento de las lineas de investigacion de la

universidad nacional José maria Arguedas de Andahuaylas.
Objetivos
En este proyecto de investigacion se plantea algunos objetivos con los cuales

se pretende dar solucién a esta problematica de Unidad de Gestién Educativa Local
(UGEL) de Chincheros, Apurimac.



1.5.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo y motivacion laboral de

los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local de
Chincheros, Apurimac 2016.

1.5.2. Objetivos Especificos

v

Determinar qué relacion existe entre capacidad y motivacion Intrinseca de
los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestidn educativa Local
de chincheros, Apurimac.

Determinar qué relacion existe entre la capacidad y motivacion extrinseca
de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion Educativa

Local de Chincheros, Apurimac.

Determinar qué relacion existe entre la comunicacién y motivacion
Intrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Chincheros, Apurimac.

Determinar qué relacion existe entre la comunicacién y motivacion
extrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Chincheros, Apurimac.

Determinar qué relacion existe entre trabajo en equipo y la motivacion
intrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion
educativa Local de chincheros, Apurimac.

Determinar la relacion entre trabajo en equipo y la motivacion extrinseca
de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Chincheros, Apurimac.



CAPITULOII

FUNDAMENTACION TEORICADE LA INVESTIGACION

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedente internacional

a. Avencer Cano, (2015), realizd6 en (Colombia), en su trabajo de

investigacion titulada “Liderazgo y Motivacion, estudio realizado con los

supervisores y vendedores ruteros de distribuidora mariposa C.B.C de la

ciudad de Quetzaltenango, zona 8" con el objetivo de determinar la

influencia del liderazgo de los supervisores en la motivacion de los ruteros

de distribuidora mariposa C.B.C. la metodologia de la investigacion es de

tipo descriptivo. La muestra de la investigacion fue 47 vendedores y 8

supervisores que conforman el 100% de la poblacion y se tomé el total

como muestra.

La investigacion llego a las siguientes conclusiones, debido a los
resultados que arroja la investigacion realizada con el equipo de
vendedores de la organizacién CBC, se determina que la influencia de
liderazgo que tienen los supervisores en los subordinados es positiva,
puesto que ellos realizan sus labores de forma efectiva y con un alto
grado de excelencia.

En distribuidora CBC es un requisito importante que el equipo
encargado de ventas eleve su desempefio continuamente, para ello
los supervisores encargados aplican diferentes estrategias de
liderazgo para el desarrollo de habilidades, por lo que se conforma que

los vendedores se sientes motivados por su jefe.

EEI 88% de los supervisores afirma que se preocupan por invertir
tiempo en promover y practicar el trabajo en equipo, porque de esta
manera lograr los objetivos es més sencillo, todos se comprometen a

alcanzar un mismo fin, esto ayuda en gran manera a elevar la



motivacion con los colaboradores y refuerza el desarrollo de su

desempeiio.

b. Cajas M. & Nufiez N, (2011), en su trabajo de investigacion titulado “La
influencia del tipo de liderazgo en la Motivacion de los trabajadores”
objetivo de la investigacion, identificar cudl es la influencia del tipo de
liderazgo ejercido en una empresa en el desarrollo de la motivacion de los
trabajadores. Metodologia, enfoque cuantitativo, descriptivo-correlacional.

Que llego a las siguientes conclusiones:

e Los estilos de liderazgo estan directamente relacionados con la
motivacion de los trabajadores de una empresa, sin embargo, no solo
estos son significativos a momento de motivar, sino es sumamente
importante que inicialmente que existan otra arista satisfechas en el

ambito laboral de los trabajadores.

e Como se observo en el analisis categorial el que estos puntos estén
medianamente satisfechos en un trabajo puede lograr incluso la
desmotivacion de los trabajadores, que éstos no se sientan
comprometidos con el trabajo, no busquen nuevas formas de realizar

en forma mas optima o con mayores beneficios su labor.

¢ Ademaés de ello conrespecto ala realizacién y el progreso profesional,
es fundamental que se de al empleado el espacio para que éste
desarrolle sus habilidades y logre ascender un peldafio mas, éstas
oportunidades como pudimos observar se dan principalmente frente al
estilo de liderazgo participativo.

c. Jiménez C. (2014), de la universidad catdlica (Bogota — Colombia) en su
trabajo de investigacion titulado “Relacion entre el liderazgo
transformacional de los directores y la motivacion hacia el trabajo y en
desempefio docente de una Universidad Privada”, desarrollada bajo el
objetivo: Identificar la relacion existente entre la motivacion hacia el
trabajo, liderazgo transformacional de los directores de programa, con el

desempefio laboral de los docentes de una facultad de una universidad
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privada en la ciudad de Bogota. Metodologia, cuantitativo, descriptivo

correlacional, no experimental. Donde se realiza una encuesta a 66

docentes para el cumplimiento de la formula. El cual da las siguientes

conclusiones:

Respecto a los resultados obtenidos mediante la aplicacién de los
instrumentos se puede observar que el desemperio laboral tiene una
correlaciéon significativa con toda la motivacion interna con solo

constructo.

La tendencia que se observé en el trabajo entre la motivacion hacia en
trabajo fue orientado hacia a los motivadores internos con aquellos que
llevan al docente al docente a experimentar cosas nuevas, arealizarse
personal y profesionalmente, es por esto que se relacioné con el
desempeifio laboral, ya que han logrado los objetivos de cargoy con el
liderazgo transformacional en algunos de sus componentes, como la

motivacion hacia el logro.

En la investigacion se encontro que el desempefio esta correlacionado
inversamente con la estimulacioén intelectual, es decir, a los directores
de programa les falta promover la creatividad y la posibilidad de que

los docentes presenten ideas nuevas y de mejoramiento.

2.1.2. Antecedente nacional

a. Gutierrez B. (2015), en la ciudad de (Lambayeque Peru), con titulo de la

investigacion titulado “Influencia de los Factores Motivacionales y de

higiene segun Herzberg en el clima organizacional del Supermercado

Metro del distrito de Lambayeque 2015”, en el cual el objetivo principal fue,

determinar la Influencia de los factores motivacionales y de higiene segun

Herzberg en el clima organizacional del Supermercado Metro del distrito

de Lambayeque.

El tipo de estudio es cuantitativo con disefio de investigacion
descriptivo Correlacional, pues se busca determinar la situacion de las
variables involucradas, la poblacién en estudio fue 30 colaboradores

de esa empresa. Se toma informacion a toda la poblacion por lo que
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convierte a la investigacion de tipo censal. Y llega a estas

conclusiones:

Los resultados obtenidos en el nivel de inferencial segun el objeto
general indican que los factores motivacionales y de higiene segun
Herzberg influyen en un 88.30% en el clima organizacional del super
mercado metro del distrito de Lambayeque, por lo tanto, es objetivo
sefalar que mejoras en la motivacion repercutira en la mejora de la
percepcion del clima organizacional en el supermercado de metro del

distrito de Lambayeque — 2015.

b. Calderon E. (2015), en la ciudad de (lima - Peru), con titulo de la

investigacion titulado, “El Liderazgo y su relacion con la calidad de servicio

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de los Olivos, afo 2015,

objetivo de la investigacion: Determinar la relacion entre el liderazgo y la

calidad de servicio en los trabajadores de la municipalidad distrital de los

olivos 2015. La metodologia utilizada en esta investigacion es de tipo

descriptivo correlacional. El total de muestra para la presente investigacion

estuvo conformado por 86 personas. Y llego a la siguiente conclusion:

Se ha determinado que el liderazgo tiene relacion directa y significativa
en la calidad de servicio.

De lo anteriormente expuesto podemos concluir que un buen liderazgo
genera una buena calidad de servicio, existe relacion positiva y
significativa entre la capacidad y la calidad de servicio. Por ello,

podemos concluir que la buena capacidad genera calidad de servicio.

Se ha determinado, que existe relacion significativamente entre la
comunicaciony la calidad de servicio. Por ello se puede concluir que
la comunicacion es muy importante para brindar un buen servicio. De
la mismaformase determina que existe relacién positiva y significativa
entre motivacion y la calidad de servicio. De lo anteriormente expuesto
podemos decir que la motivacién en los trabajadores influye a que
trabajen entusiasmadamente y brinden calidad de servicio.
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c. Zarate R. (2011), en la ciudad de (Lima - Pera), con titulo de la
investigacion titulado “Liderazgo directivo y el desempefio docente en
instituciones educativas de primaria del Distrito Independiente, Lima” bajo
el objetivo de establecer la relacion entre el liderazgo directivo y el
desempefio de los docentes de primaria del distrito Independiente, Lima.
Llego a las siguientes conclusiones:

e De lainvestigacion realizada se concluye gque existe una alta relacion;
de los docentes estan de acuerdo con el liderazgo directivo que
presenta en las dimensiones gestion pedagogica, institucional y

administrativo.

e Seconcluye que la relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio
docente en el nivel primario se muestra con aceptacion segun los
docentes ya que los resultados estadisticos arrojan que el Chi
cuadrado es de 27.13 considerando alto.

¢ Enlainvestigacion realizada se concluye la existencia de un alto grado
de correlacion lineal entre el liderazgo directivo y el desempefio
docente con sus respectivas dimensiones. Eso significa que, despliega
el lider director en su labor en las dimensiones gestion pedagogica.
Institucional y administrativo como consecuencia el desempefio
docente en sus dimensiones profesional, personal y social resulta
optimo de la misma forma alcanza ocurrir a la inversa. Existe una

dependencia.

2.1.3. Antecedentes locales

a. Altamirano A. (2014), en la ciudad de (Andahuaylas - Peru), con titulo de
la investigacion titulado “Gestion de la Motivacion del Personal y Calidad
de Servicio del Centro de Salud de San Jeronimo, 2014”, con el objetivo
de determinar la relacion existente entre la gestion de la motivacion del
personal y la calidad de servicio del centro de salud de San Jer6nimo. La
metodologia de la investigaciébn es de enfoque cuantitativo de tipo

descriptivo correlacionar, y la muestra de la investigacion es de 32
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profesionales y 57 usuarios que incurren al centro de salud antes

mencionad. Llego a las siguientes conclusiones:

e La gestion de la motivacion del personal y la calidad de servicio del
coeficiente de spearmannos da una correlacion de 0.200 que significa
una correlacion positiva baja.

e La dimension extrinseca y la calidad de servicio del centro de salud
de san jeronimo, luego de someterse al coeficiente de Spearman nos
permite observar una correlacion de 0, 298 que significa una

correlacién positiva baja.

e La dimension intrinseca de la motivacion del personal y la calidad de
servicio a través del coeficiente de Spearman nos da una correlacion
de 0,163, la misma que se considera una correlacion positiva muy
baja.

2.2. Marco teérico

2.2.1. Definicién de liderazgo

El liderazgo es un fendbmeno que se ha estudiado por diferentes
investigadores en varias épocas, gran parte de esfuerzo se centra en el
estudio del individuo dentro de las organizaciones y ha sido tema dentro de la
teoria administrativa.

Elliderazgo “Es el arte o proceso de influir en las personas para que participen
con disposicion y entusiasmo hacia el logro de las metas del grupo” (Koontz,
Weihrich, & Cannice, 2012, p.413).

Elliderazgo “Es un proceso de guiar a un grupo e influir en él para que alcance
sus metas” (Robbins & Coulter, 2010, p. 370).

De la misma forma “El liderazgo es el proceso de influencia de lideres y
seguidores para alcanzar los objetivos de la organizacion mediante el cambio’
(Lussier & Achua, 2008, p. 05).
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Por otra parte “El liderazgo es la capacidad y deseo de conducira hombres y
muijeres hacia un objetivo comun, y al caracter que inspira confianza” (Llano,
2004, p. 245). Basandonos en este concepto podemos concluir que el
liderazgo es la capacidad y cualidades de una persona para ser un ejemplo

de seguir por otras con una misién de querer para todos.

El liderazgo mide la capacidad de los lideres para relacionarse con sus
colaboradores. Un liderazgo que es flexible ante las muiltiples
situaciones laborales que se presentan y que ofrece un trato a la
medida de cada colaborador, genera un clima de trabajo positivo que
es coherente con la mision de la empresay que permite y fomenta el
éxito (De La Fuente & Diego, 2008, p. 51).

El liderazgo “Es la capacidad de un individuo de influir en un grupo para el

logro de una vision o conjunto de metas” (Robbins & Judge, 2009, p. 385).

La fuente de esta influencia puede ser formal, comoaquella que da la posicion
de una jerarquia directa en una organizacion. “El liderazgo es la habilidad para
influir en las personas hacia el logro de las metas de la organizacién” (Daff &
Marcic, 2011, p. 411).

A simismo el liderazgo es “El proceso de influir en otros para facilitar el logro
de objetivos pertinentes para la organizacion” (lvencevich, Konospaske, &
Matteson, 2006, p. 492). En respecto de la definicion de los autores antes
mencionados, el liderazgo es una forma de actuar de una persona para
transmitir o influir en otras que pueden ser seguidores o colaboradores
guienes buscanobjetivos comunes mediante la adaptacion del cambio en este
mundo globalizado.

Desde la perspectiva organizacional, “El liderazgo es la capacidad de influir
en las actividades de una persona, grupo o equipo que forma parte de una
empresa y esta orientado a alcanzar objetivos y metas en cierta situacion”
(Ficowsky & Krieger, 2011, p. 294).
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En esta parte se define el liderazgo organizacional “Es el proceso
interpersonal que implica los intentos de influir en otros individuos para lograr
determinada meta” (Hitt, Black, & Porter, 2006, p. 350).

El poder es central para el liderazgo efectivo, “la capacidad para influir sobre
otras personas. En las organizaciones esto significa la capacidad de hacer
que ocurra las cosas o lograr las metas propias a pesar de la resistencia de
otros” (Bateman & Snell, 2004, p. 469).

2.2.1.1. Elementos clave de liderazgo

Influencia
A
Lideresy Objetivos
_ < LIDERAZGO > o
seguidores organizacionales
Cambio Personas

Figura 1. Elemento clave de la definicion de liderazgo
Fuente: Lussier & Achua, Elemento clave de la definicion de liderazgo.

a) Lideres y Seguidores

El proceso de influencia se da reciprocamente entre lideres y
seguidores, y no solo del lider a subordinados, se puede decir,
una calle de doble sentido. Saber comodirigir y como desarrollar
destrezas de liderazgo hara de usted un mejor lider y seguidor
(Lussier & Achua, 2008, p. 5).

Respecto a este tema sefiala que “Un lider es una persona que
exhibe los atributos claves del liderazgo: ideas, vision, valores,
capacidad para influr en otros y es responsable de los
resultados” (Hellriegel, Slocum, & Jhon, 2009, p. 262).
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b) Influencia

Bajo este termino de influencia se describe que, “Es el proceso
de comunicarideas por parte de un lider, obtener su aceptacion
y motivar a sus seguidores para apoyar y llevar a la practica las
ideas mediante el cambio” (Lussier & Achua, 2008, p. 7).

c) Objetivos de la organizacion

Los integrantes de la organizacién necesitan trabajar en
conjunto, orientados hacia un resultado que deseen tanto
el lider como sus seguidores, un porvenir deseando o0 un
propoésito compartido que los motive a alcanzar ese
resultado. Los lideres tienen que dirigir, con la aportacion
de los seguidores, fijar objetivos que supongan retos,
ademas de anteponer la responsabilidad para alcanzarlo
(Lussier & Achua, 2008, p. 8).

d) Cambio

Este término se define “Influir y establecer objetivos son acciones
inherentes al cambio. Las organizaciones necesitan modificarse
en forma continua para que puedan adaptarse a un ambiente
global que se transformacon rapidez” (Lussier & Achua, 2008, p.
8).

e) Persona

Las investigaciones, la experiencia y el sentido comun
apuntan hacia una relacion directa entre el éxito financiero
de una empresay su apogeo a practicas del liderazgo en
la que se considera a las personas como activos. Es poco
probable que un gerente mezquino y duro sea un lider
exitoso. Esto se debe a los esfuerzos colectivos de la
gente los que hacen gue las cosas sucedan. (Lussier &
Achua, 2008, p. 8).
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2.2.1.2. Caracteristicas del liderazgo

Perspectiva del liderazgo que se centran en los lideres individuales
e intentan determinar las caracteristicas personales que comparten

los grandes lideres. (Coontz, et al, 2012)

El analisis de la importancia de las caracteristicas del
liderazgo continda y recientemente se identificaron las
siguientes: que son clave, conduccion (incluidos logros,
motivacion, energia, ambicion, iniciativa y tenacidad),
motivacion hacia el liderazgo (la aspiracion de dirigir, aunque
no buscar el poder como tal), honestidad e integridad,
confianza en si (incluida la estabilidad emocional), habilidad
cognoscitivay comprension del negocio, efecto que tienen las
actividades, la flexibilidad y el carisma en la efectividad del

liderazgo es menos claro.

Por otro lado, los primeros esfuerzos por comprender el éxito
del liderazgo se enfocaron en los rasgos y caracteristicas
personales del lider. Los rasgos son caracteristicas distintivas
personales de un lider, como la inteligencia, los valores, la
autoconfianza alcanzado un nivel de grandeza, y por tanto
recibieron el nombre de enfoque del gran hombre (Daff, 2011.
p. 414).

2.2.1.3. Importancia de liderazgo

Las organizaciones dependen, para crecer y perdurar del liderazgo
de sus dirigentes y esto es valido para los que tienen fines de lucro
y las que no. Ya que las organizaciones dependen del lider,
necesitamos ver qué aspectos de este son importantes. Un buen
lider debe reunir cuatro condiciones; compromiso con la mision,
comunicacion de la vision, confianza en si mismo e integridad
personal (Koontz & Weihrich, 2004, p. 532).
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Es importante ya que es vital para la supervivencia de
cualquier organizacion. Por su capacidad de un jefe para guiar y
dirigir. Una organizacién puede tener una planeacion adecuada,
control y no sobrevivir a la falta de un lider apropiado, incluso dicha
organizacion puede carecer de planeacion y control, pero, teniendo
un buen lider puede salir adelante.

2.2.1.5. Funciones administrativas del liderazgo

Asi como la admiracion tiene sus respectivas funciones (planificar,
organizar, dirigir y controlar) dentro de las organizaciones para el
cumplimiento de las tareas; el liderazgo también cuenta con sus
propias funciones administrativas para el logro de los objetivos de la
organizacion (Mintzberg, 2004, p. 14).

Las funciones
administrativas del

| liderazgo
Funciones Funciones Funciones
interpersonales informativas decisionales

igura 2. Funciones administrativas del liderazgo
Fuente: Koontz, 2012. Administracion una perspectiva global y empresarial.

2.2.1.5.1. Funciones interpersonales

Del mismo modo “los lideres desempefian la funcién de
representacion, cuando acttan en actividades legales,
ceremoniales y simbdlicas en nombre de la organizacion
o del departamento que dirigen. En general, a los altos
ejecutivos seles consideraran figuras emblematicas de la

organizacion” (Mintzberg, 2004, p. 14)

Cabe aclarar que las obligaciones que implican
funciones interpersonales son a veces rutinarias,
conllevan poca comunicacién y no exigen decisiones

importantes. No obstante, tienen importancia para el

19




2.2.1.5.2.

buen funcionamiento de la organizacion y no pueden ser

ignoradas.

La funcion del lider es desempefiar las labores
administrativas para que opere en forma eficaz la unidad
gue tiene a su cargo el director o gerente. Por lo tanto, la
funcion del lider domina todo el comportamiento
administrativo. Dicho de otro modo, esta funcion influye

en el desempefio del lider en otras funciones.

a) Funcién de enlace: Los lideres desempefian la
funcion de enlace al interactuar con personas
externas la organizacion. Ser enlace significa crear
toda una red de contactos para fomentar las
relaciones y obtener informacion y aceptacion. Las
politicas de la organizacion son parte importante de la

funcién de enlace. (Mintzberg, 2004, p. 15).

Funciones informativas

Las funcione informativas de liderazgo comprenden
accion de supervision, difusion y de porta voz (Mintzberg,
2004, p. 15).

b) Funcion de supervision: Los lideres desempefian la
funcion de supervision cuando obtienen informacion.
La mayor parte de informacion se analiza para
detectar problemas y oportunidades, y para entender
sucesos externos y la unidad organizacional parte de
esta informacion se transmite a otras personas de la
unidad (funcion de difusion) o gente externa (funcion

de porta voz).

c) Funcién de difusiéon: Los lideres desempefian la
funcion de difusion al enviar informacion al resto del

personal de su unidad en la organizacion. Los
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administradores tienen acceso a informacion

restringida a sus subordinaos.

d) Funcién de porta voz: Los lideres desempefian esta
funcion cuando rinde informes a personas externas a
su unidad en la organizacion. Los administradores
deben informar a su jefe (consejo de administracion,
duefio, director general) y a personas externas a la
unidad (otros departamentos, clientes, proveedores).
Los lideres cabildean y fungen como representantes
de relaciones publicas de su unidad en la

organizacion.

2.2.1.5.3. Funciones decisorias

La informacion obtenida y su buen manejo, servira como
elemento esencial para que el lider tome decisiones tanto
al interior de la organizacion para un optimo desempefio
y cumplimiento de las funciones. Cabe aclarar que el
directivo desempenia el papel principal en el sistema de
decision de su unidad. (Mintzberg, 2004, p. 14).

e) Funcién de emprendedor: Mediante esta funcién, el
lider intenta mejorar su unidad, adaptandola a las
condiciones cambiantes del entorno. Generalmente
esta en la busqueda de nuevas ideas, donde en el
momento que surge una de ellas, inicia un proyecto
de desarrollo donde el mismo puede supervisar 0
hacerle seguimiento continuo o en algunos casos

delegar en un subordinado.

f)  Funcién de manejo de problemas: En esta funcion el
directivo reacciona a las presiones, donde el cambio
escapa de su control y generalmente esta obligado a
actuar porque muchas veces estas son tan grandes
gue es imposible ignorar. En otras palabras, el lider
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pone en acciéndicha funcion cuando realiza acciones
correctivas durante situaciones de conflicto o crisisy
esta obligado a dedicar gran parte de su tiempo dar

respuesta a estos problemas urgentes.

g) Funcién de asignacion de recursos: Los lideres
desempefian la funcién de asignacion de recursos
cuando programan, solicitan autorizacién cuando
realizan actividades presupuestarias. No dejando
también, es quien autoriza la ejecucion de decisiones
importantes, teniendo en cuenta, que se conserva
este poder, puede asegurar la interrelacion de

decisiones.

h) Funcion de negociador: Ellider desempefia la funcion
de negociador cuando representa a su unidad de su
organizacibn en transacciones rutinarias y
extraordinarias sin limites fijos, como fijar un solo
precio o termino para la venta o adquisiciones de un
producto o servicio. O el pago que se dara a algun
empleado cuando no hay precios, pagos o
condiciones fijos los lideres tratan de llegar a un bue
arreglo para conseguir los recursos que necesitan.

2.2.1.6. Teorias de la contingencia del liderazgo de Fiedler

Fred Fiedler, propone combinar el estilo de liderazgo de acuerdo con
la situacién de la organizacion, la idea basica es simple: aplicar el
estilo de liderazgo a la situacion que sea mas propicia para su éxito.
El diagndstico del estilo de liderazgo y la situacién de la organizacion
permite una adecuacion correcta. La eficacia del grupo depende de
gue el estilo del lider se ajuste a las demandas de la situacion.
Existen dos tipos de liderazgo: orientado hacia las relaciones y el
orientado hacia las tareas. (Chiavenato, 2009. pp. 453-454)
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2.2.1.6.1. Liderazgo situacional de Jersey y Blanchard

Esta teoria es una extension de las teorias
bidimensionales. El punto que se destaca es que los
subordinados tienen distintos niveles de madurez.
Algunos subordinados pueden mostrar poca madurez en
el trabajo debido a la falta de habilidad o entrenamiento,
a la inseguridad o a que necesitan un estilo de liderazgo
diferente del que precisan aquellos subordinados que
muestran madurez, tiene grandes habilidades,
capacitacion, confianza y deseos de trabajar. La
preparacion se refiere a la medida en que las personas
cuentan con habilidades y deseos de cumplir una tarea
especfifica. (Chiavenato, 2009. p. 454)

2.2.1.7. Capacidad

La capacidad se refiere a “Los recursos y aptitudes que tiene un
individuo, entidad o institucion para desempefar una determinada
actividad” (Soplin, 2013, p. 74).

Por otro lado, la capacidad es “Un rasgo (innato o aprendido) que
permite a una persona hacer mental o fisico” (Gibson, vancevcich,
Donnelly, & Konopaske, 2011, p. 90).

La capacidad es la aptitud con que cuenta cualquier persona
para llevar acabo cierta tarea. Es decir que todos los seres humanos
estamos capacitados para realizar con éxito cualquier tarea.

También podemos decir que la capacidad es una serie de
herramientas naturales con las que cuentan todos los seres
humanos. Se define como un proceso a través del cual todos los
seres humanos reunimos las condiciones para aprender y cultivar
distintos campos del conocimiento, aun si estas condiciones hayan
sido o no utilizadas, de esta manera, nos referimos a estas

condiciones como un espacio disponible para acumular y desarrollar
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2.2.18.

2.2.19.

naturalmente conceptos y habilidades.

La comunicacién

La comunicacion es “El intercambio de informacion entre personas.
Significa divulgar un mensaje o una informacién. Constituye uno de
los procesos fundamentales de la experiencia humana y de la

organizacion social” (Chiavenato, 2006, p. 94).

La comunicacion, “Es el proceso social en el cual dos o mas partes
intercambian informacién y comparten significados” (Griffin &
Moorhead, 2010, p. 83).

De la mismaforma se define la comunicacion, “Es el proceso por el
cual se intercambia y entiende la informaciéon entre dos o mas
personas, por lo general con la intencion de motivar o influir el
comportamiento” (Daff & Marcic, 2011, p. 484).

Para la comunicacion organizacional se entiende “Comoun conjunto
de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de
mensaje que se dan entre los miembros de la organizacion, o entre

la organizacion y su medio” (Arbaiza, 2010, p. 283).

Trabajo en equipo

Los autores, definen equipo de trabajo como “Grupo en el que los
esfuerzos individuales dan como resultado un desempefio mayor
que la suma de las aportaciones individuales” (Robbins & Judge,
2009, p. 323).

Para otros autores en “Algunas organizaciones ha tenido gran éxito
con equipos incluida una mayor productividad, mejoras de calidad,
mayor innovacion y satisfaccion de los empleados” (Daff & Marcic,
2011, p. 521).

Trabajo en equipo es el “Conjunto de persona que poseen
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competencias complementarias que se integran y relacionan de
forma interdependientes, constante y con responsabilidad solidaria
para lograr objetivos comunes plenamente identificados con
indicadores de resultados” (Louffat, 2009, p. 185).

Se sostiene también el trabajo en equipo “Numero pequefio de
habilidades

comprometidos con un propésito en comun, metas de desempefio

personas con complementarias que estan

comunes y en enfoque por las cuales se les hace mutuamente
responsables” (Griffin & Moorhead, 2010, p. 253).

Tabla 1
Diferencia de Grupos de Trabajo y Equipos de Trabajo

Grupo de trabajo

Equipo de trabajo

Posee metas comunes
Responsable ante un jefe o gerente

Los nivelesde habilidad son aleatorios

El desempefio es evaluadopor un solo
lider

Posee una cultura de cambio y
conflicto

El desempefio puede ser positivo,
neutro o negativo.

El éxito se define en funcién a las
aspiracionesdel lider

Existe un compromiso con las metas
comunes

Responsables entre los miembros del
equipo

Los niveles de habilidad suelen ser
complementarios.

El desempefio es evaluado por los
miembrosylideres.

Posee una cultura de colaboraciony
compromiso.

El desempefiopuede ser mayor que la
suma que la contribucion de sus
miembros.

El éxito se define en funcién a las
aspiracionesde los miembros.

Fuente: Ivancevich: Comportamiento Organizacional.

2.2.2. Motivacion laboral
2.2.2.1. Definiciones de la motivacion
La motivacion se define como “Procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una

persona para alcanzar un objetivo” (Robbins & Judge, 2013, p. 385).

Por otro lado, la motivacién “Es un estado psicolégico que indica que

se presenta siempre en las fuerzas internas y/o externas estimulan,
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dirigen o mantienen el comportamiento” (Hellriegel, Jackson, &
Slocum, 2011, p. 458). De la misma se define “la motivacion se
refiere a las fuerzas que dan energia, dirigen y sostienes los
esfuerzos de una persona logre su proposito” (Bateman & Snell,
2004, p. 469).

Los tres elementos claves en nuestra definicion son la
intensidad, direccion y persistencia. La intensidad se refiere a lo
enérgico del intento de una persona este es el elemento en que la
mayoria de nosotros se centra cuando hablamos de motivacion. Sin
embargo, es improbable que una intensidad elevada conduzca a
resultados favorables en el desempefio en el trabajo, a menos el
esfuerzo se canalice en una direccion que beneficie a la
organizacion. Por tanto, tenemos que considerar tanto la cantidad de
esfuerzo que debemos buscar en el que esta dirigido hacia las metas
de la organizacion y es consistente con esta. Por ultimo, la
motivacion tiene una dimension de persistencia, que es la medida
del tiempo durante el que alguien mantiene el esfuerzo. Los
individuos motivados permanecen en una tarea lo suficiente para

alcanzar su objetivo.

Por otro lado, la “Motivacién es la influencia interna que
impulsa a la persona a comportarse de una forma o de otra
en procurar de alcanzar un nivel de satisfaccion que le
permita tener el equilibrio emocional en su vida, tanto
personal como profesional” (Louffat, 2009). La motivacion
“Es un término general que aplica a todo tipo de impulsos,
deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares” (Koontz et
al, 2012, p. 388).

Se entiende como “Una fuerza que impulsa al individuo a
actuar y a perseguir metas especificas; de modo que puede
provocar o modificar un determinado comportamiento” (Utria,
2007), la motivacién “Es un proceso de dependencia en
curso, la intensidad y la persistencia de los esfuerzos de una
persona para alcanzar determinado objetivo” (Chiavenato,
2009, p. 236).
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La motivacion, “Representa las fuerzas que operan sobre el interior
de una persona y que provocan que se comporten de una manera
especifica para dirigirse hacia las metas (Hellriegel & Slocum, 2009,
p. 126). Tomando como referencia las definiciones antes citadas, y
tomando lo que ellas tienen en comun, para efectos de esta
investigacion se definira la motivacion es un proceso que inicia con
una deficiencia fisiol6gica o psicolégica, o necesidad, la cual activa

un comportamiento o tendencia que se dirige una meta o incentivo.

2.2.2.2. Importancia de la motivacion

Los gerentes luchan por motivar a las personas en la organizacion
para desempefiarse en niveles altos. Esto significa hacerlo que
trabajen de forma ardua, vayan a trabajar de manera regular y a
hacer contribuciones positivas a la mision de la organizacion. Pero
el desempefio laboral depende de la capacidad y el entorno, asi
como la motivacion. Esta relacion puede expresar de la siguiente
forma: (Griffin & Moorhead, 2010, p. 83).

D =M+C+E

Donde: D = Desempefio, M = Motivacion, C =Capacidad y E =
Entorno.

Para alcanzar altos niveles de desempefio, un empleado
debe querer hacer bien el trabajo (motivacion), tener la capacidad de
hacer el trabajo en forma eficaz (capacidad) y tener los materiales,
recursos, equipo e informacion para hacerlos (entorno). Una
deficiencia en alguna de estas areas dafia el desempefio. Asi un
gerente debe luchar por asegurarse de que se cumplan las tres

condiciones.

2.2.2.3. Procesode motivacion

El proceso de motivacion en el area administrativa busca

influenciar en la conducta de las personas, con la premisa basica de
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gue es el motor principal para que la gente trabaje en forma més
eficiente, e incluye factores que ocasionan, canalizan y sustentan la
psicologia humana en un sentido particular y comprometido.

Necesidades I Impulsos Incentivos

Figura 3. Esquema simple del proceso de motivacion
Fuente: Koontz, 2012, Administracion una perspectiva global y empresarial.

2.2.2.5. Teorias de la motivacion

Existen muchas teorias e investigaciones sobre la motivacion desde
diferentes perspectivas: el tema es sumamente complejo. Sabemaos
gue cada persona se siente atraida por un conjunto de metas. Si la
organizacion pretende prever el comportamiento con cierta
exactitud, preciso que sepa algo ese conjunto de metas y sobre lo
gue har& esa persona para alcanzar a su manera (Chiavenato, 2009.
p. 240).

2.2.2.5.1. Teoria de jerarquia de las necesidades de Maslow.

A continuacion, se presenta la teoria de jerarquia de

necesidades Maslow Segun, (Koontz. Et al, 2012).

Una de las teorias de motivacion mas referidas es la teoria
de jerarquia de las necesidades de Abrahan Maslow, quien
estimaba que las necesidades humanas tienen un
acomodo jerarquico que accede desde los inferiores has
las superiores, y concluyo que cuando se satisface una
serie de necesidades, estas dejan ser un motivador. Las
siguientes son las necesidades humanas basicas que
Maslow coloco en orden de importancia ascendente.
Necesidades fisiol6gicas: Se trata de las necesidades

basicas para sostener la vida humana, como alimento,
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agua, calor, abrigo y suefio; segun Maslow, ninguna otra

necesidad motivara a las personas.

¢ Necesidades fisiologicas: Se trata de las necesidades
basicas para sostener la vida humana, como alimento,
agua, calor. Abrigo y suefo; segun Maslow hasta que
satisfagan estas necesidades al grado necesario para
mantener la vida, ninguna otra necesidad motivara a las

personas.

e Necesidad de seguridad: Las personas quieren estar
libres de peligros fisicos y del temor de perder el
trabajo, las propiedades los alimentos o el abrigo.

e Necesidad de afiliacion o aceptacion: Ya que las
personas son entes sociales, necesitan de un sentido
de pertinencia, es decir de ser aceptados por otros.

e Necesidad de estima: Una vez que las personas
empiezan a satisfacer su necesidad de pertinencia,
tienden a querer ser tenidas en alta estima, tanto por
Si, como por otros. Este tipo de necesidad genera
satisfaccioncomo el poder, el prestigio, el estatus y la

autoconfianza

e Necesidad de autorrealizacion: En la jerarquia de
Maslow ésta es la méxima necesidad, es el deseo de
convertirse en lo que uno es capaz de convertirse,

maximizar el propio potencial y lograr algo.

2.2.2.5.2. Teoria de Xy teoria Y de McGregor

Después la manera en que los gerentes se relacionan
con los empleados, McGregor concluyo que los puntos
de vista que aquellos tenian de naturaleza de los seres
humanos se basaban en ciertas agrupaciones de
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suposiciones y tendian a moldear su comportamiento
hacia los trabajadores de acuerdo con ellas (Robbins &
Judge, 2009, p. 383).

De acuerdo con la teoria X, los gerentes creen
gue a los empleados les gusta de modo inherente el
trabajo, por lo que deben ser dirigidos, incluso forzarlos,
a realizarlo. En contraste de estos de vista negativos
sobre la naturaleza de los seres humanos, con la teoria
Y los gerentes suponen que los empleados llegan a
considerar el trabajo algo tan natural como en descanso
o el juego, por lo que la persona promedio aprendera a

aceptar, e incluso busca, la responsabilidad.

Bajo estas conclusiones del autor mencionado, un
gerente identifica con los postulados de la teoria X
tendera a desarrollar una direccion autocratica:
supervisara muy de cerca a los trabajadores, tratara de
influir sobre su conducta a través de premios y castigos.
A si mismoun gerente orientado a desarrollar un estilo de
direccién democrético o participativo: dara espacio para
la autodireccion y el auto control. Ofrecera oportunidades
para que los individuos desarrollen sus potenciales y
brindara autonomia a los trabajadores para que tomen

decisiones sobre su trabajo.

2.2.2.5.3. Teoria de dos factores de Herzberg

Segun Herzberg, la motivacién de las personas para el
trabajo depende de dos factores intimamente
relacionados. (Chiavenato, 2009, p. 244).

a. Lo factores higiénicos: son las condiciones de trabajo
gue rodean a las personas. Incluyen las instalaciones
y el ambiente y engloban las condiciones fisicas, el
salario y las prestaciones sociales, las politicas de la
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organizacion el estilo de liderazgo, el climalaboral, las
relaciones entre direcciones y los empleados, los
reglamentos internos, las oportunidades de
crecimiento, las relaciones con los colegas. Son el
contexto de trabajo. En la préctica, son los factores
utilizados tradicionalmente por las organizaciones
para motivar a las personas. No obstante, los factores
higiénicos tienes una capacidad limitada para influir
en la gente. La expresion “higiene” refleje caracter
preventivo y profilactico.

Cuando estos factores son excelentes solo evitan la
insatisfaccion, pues su influencia en el
comportamiento no consigue elevar en forma
sustancial ni duradera la satisfaccion la satisfaccion
de las personas. Sin embargo, cuando son precarios
provocan insatisfaccion. Por ello los llamados
factores de insatisfaccion incluyen:

e Salarios

e Salario percibido

e Prestaciones sociales percibidas

e Conclusiones fisicas de trabajo y comodidad

e Relaciones con el gerente

e Relaciones conlos colegas y camaraderia

e Politica de la organizacion

Los factores motivacionales: se refieren al perfil del
puesto y las actividades relacionadas con él.
Producen una satisfaccion duradera y aumenta la
productividad a niveles de excelencia. Cuando los
factores motivacionales son Optimos elevan
sustancialmente la satisfaccion de las personas y
cuando son precarios acaban con ella. Los factores
de satisfaccion son:
e Uso pleno de las habilidades personales

e Libertad para decidir como ejecutar el trabajo

31



¢ Responsabilidad total por el trabajo
¢ Definicion de metas y objetivos relacionadas
con el trabajo

e Autoevaluacion del desempefio

((9 ) Factores
motivacionales
Factores ; .
higiénicos Su existencia
Son extrinsecos o aumentala

ambientales V
v

P0|ItIC.an.e'|a ((9 ~
organizacion N

v" Salario Factores

v’ Prestaciones motivacionales

v' Condicionesde Son intrinsecos
trabajo

v"  Estilosde v'  Realizacién
supervision personal

Reconodmiento

v" Relaciones
<§ internersonales Responsabilidad
J El trabajo en si
Crecimiento

4 > personal

v
Factores Avance enla

higiénicos
Su existencia evita G )
la insatisfaccién en el

ANENENRN

carrera

Figura 4. El efecto de los factores higiénicos y los
motivacionales
Fuente: Chiavenato, 2009. La dinamica del éxito en las

organizaciones.

Herzberg creo una teoria conocido como teoria de dos
factores de la motivacion. Los dos factores se
denominan: insatisfactorias- satisfactores o higiénicos —
motivacionales o factores extrinsecos e intrinsecos,
segun el nivel de analisis de la teoria. La investigacion
original que condujo a la teoria dio lugar a dos
conclusiones especificas (lvencevich, et al, 2006, p.144).

En primer lugar, hay conjunto de condiciones extrinsecas,
el contexto laboral, que genera insatisfaccion entre los

empleados cuando no estan presentes las condiciones.
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Si estas condiciones estan presentes, esto no por fuerza
motiva a los empleados. Estas condiciones son los
factores de insatisfaccion o factores de higiene, pues se
necesitan para mantener al menos un nivel “no
insatisfaccion”, son: Salario, seguridad en el trabajo,
condiciones laborales, condicién social, procedimientos
de la compaifiia, calidad de supervision técnica y calidad
de las relaciones interpersonales entre los comparieros,

con los supervisores y con sus subordinados.

En segundo lugar, un conjunto de condiciones
intrinsecas, el contenido del trabajo, cuando esta
presente en el trabajo, crea niveles de motivacion solida
gue pueden generar un buen desempefio laboral. Si
estas condiciones no estan presentes, los trabajos no
resultan muy satisfactorios. A este conjunto de
condiciones se denominan factores de satisfaccion o
factores  motivacionales, e incluyen: Logro,
reconocimiento, responsabilidad, progreso, el trabajo
mismoy la posibilidad de crecimiento.

2.2.25.4. Teoria de las Necesidades de McClelland

Psicélogo David McClelland muy conocido por su
investigacion sobre las necesidades de logros,
necesidades de afiliacion y de poder. A continuacion, se
analizan cada una de estas (Robbins & Judge, 2009, p.
385).

La necesidad de logros: Impulso por sobresalir, por
obtener un logro en relacion en un conjunto de
estandares, de luchar por un triunfo. Dominar,
manipular u organizar objetos fisicos, seres
humanos o ideas, hacerlo con la mayor
independencia y rapidez posibles. Superar

obstaculos y alcanzar una norma alta, ser
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excelente, mejorar la autoestima, rivalizar con otros

y superarlos.

La necesidad de afiliacion: Deseo de tener
relaciones interpersonales amistosas y cercanas, se
refiere a que las personas con esta necesidad alta
prefieren dedicar mas tiempo a las relaciones sociales y
reuniones de grupo, ademas de que desean ser amadas.
Estos individuos no son los lideres o0 gerentes maés
efectivos, puesto que les resulta problemético tomar
decisiones dificiles sin preocuparse por desagradar a los

demas.

La necesidad de poder: es la necesidad de hacer
que otros se comporten de una manera que no lo hubiera
hecho por si mismos, refleja el deseo que tiene el
individuo de influir en otros, ensefiarles o animarlos para

alcanzar objetivos.

Las personas que tienen esta necesidad en
niveles altos gustan del trabajo y les preocupa la
disciplina y el respeto por si mismos. Los lideres efectivos
deben influir positivamente en los otros, de modo que
McClelland expone que los altos directivos han de tener

necesidades de poder alta y necesidad de afiliacion baja.

Son tres las consecuencias administrativas de la
teoria de necesidades de McClelland. En primer lugar,
como los adultos pueden ser capacitados para aumentar
su motivacion de logros y ésta correlaciona con el
rendimiento, las empresas deben considerar las ventajas
de brindar capacitaciones de logros a los trabajadores.
En segundo término, las necesidades de logros, afiliacion
y poder pueden considerarse en el proceso de seleccion

de colaboradores para sumejor ubicacion.
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Por ultimo, los gerentes, supervisores, lideres y
administradores deben crear asignaciones de trabajo u
objetivos desafiantes, porque la necesidad de ganancias
se relaciona positivamente con el compromiso con

objetivos que, a su vez influye en el rendimiento.

2.2.5.5. Teorias contemporaneas de la motivacion

Las teorias previas son bien conocidas, pero
desafortunadamente se al estudio detallado. Sin embargo, no
todo estd perdido. Existe cierto numero de teorias
contemporaneas que tiene algo en comun: un grado razonable
de apoyo validado documentado. Por su puesto, esto no significa
que las teorias que vamos a mencionar sean correctas de
manera incuestionable, las llamamos teorias contemporaneas
no porque se hayan desarrollado hace poco tiempo, sino por que
presentan el pensamiento actual que trata de explicar la
motivacion de los empleados (Robbins & Judge, 2009, p. 182).

2.2.5.5.1. Teorias de evaluacién cognitiva

Esta teoria propone que la introduccion de premios
extrinsecos, como un salario, por hacer un trabajo que
antes tenia recompensas intrinsecas por el placer
asociado con el contenido de la labor en si. Tiende a
disminuir la motivacion general (Robbins & Judge, 2009,
p. 182).

La teoria de evaluacion cognoscitiva sugiere algo
diferente. Plantea que cuando las recompensas
extrinsecas son utilizadas como pagos por las empresas
a fin de obtener un desempefio mejor; disminuye las
recompensas intrinsecas, que surgen porque a los
individuos les gusta su trabajo. En otras palabras, cuando

se proporciona recompensa extrinseca a alguien para
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gue lleve a cabo una tarea interesante, se ocasiona una

reduccion en el interés intrinseco por la tarea en si.

2.25.5.1. Teoria de establecimiento de metas

Afirman que estas especfficas, dificiles y con
retroalimentacién, conducen a un rendimiento
elevado. Las metas especificas un nivel mas alto de
esfuerzo que la meta general de “hazlo lo mejor que
puedas”. ; Por qué? La especificidad de las metas en
si misma parece actuar como un estimulo interno.
(Robbins & Judge, 2009, p. 183).

Si los factores como la aceptacion de las metas
permanecen constantes, también se puede afirmar que
entre mas dificil sea la meta mas elevada sera el nivel de
desempefio. Por su puesto, es légico suponer que entre
mas dificiles sean, mas probable sera que acepten. Pero
una vez que acepta una tarea dificil, es de esperar que el
empleado desarrolle un esfuerzo mas intenso para tratar

de conseguirlo.

Las personas lo hacen mejor cuando reciben
retroalimentacién sobre lo bien que se dirigen a sus
metas porque estos, las ayudan a identificar las
discrepancias entre lo que han hecho y lo que quisieran
hacer; es decir, la retroalimentacién actta para guiar el

comportamiento.

2.2.5.5.3. Teoria de eficacia profesional

Se refiere a la conviccién que tiene un individuo de que
es capaz de llevar a cabo unatarea. Entre mayor sea la
eficacia personal, mas confianza se tiene en la propia

capacidad para tener éxito en una tarea. Por tanto, en las
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situaciones dificiles cabe la posibilidad de que las
personas con baja eficacia personal disminuyan su
esfuerzo o se rindan, mientras que aquellas con mucha
eficacia trataran con mas ahinco de vencer al desafio.
(Robbins & Judge, 2009, p. 182).

2.2.5.5.4. Teoria de reforzamiento

El psicélogo B. F. Skinner, desarrolld6 una interesante
pero controvertida técnica para la motivacion. Este
enfoque, llamado el reforzamiento positvo o la
modificacion del comportamiento, sostiene que se puede
estimular a las personas mediante el disefio apropiado de
su ambiente de trabajo y el elogio a su desempefio.
Skinner y sus seguidores hacen mucho mas que elogiar
un buen desempefio, analizan la situacion laboral para
determinar que provoca que los colaboradores actien de
la forma en que lo hacen, y luego inician cambios para
eliminar las areas problematicas y los obstaculos al
desempefio; posteriormente  establecen metas
especificas con la participacion y asistencia de los
trabajadores, se pone a disposicion realimentacion pronta
y regular sobre los resultados, y se recompensan las
mejoras en el desempefio con reconocimientos y
cumplidos. (Robbins & Judge, 2009, p. 183).

Sin embargo, cuando el desempefio no es igual a
las metas, se encuentran formas para ayudar a las
personas y felicitarlas por lo que realizan bien. También
se ha encontrado muy util y motivador dar informacioén
completa sobre los problemas de la compafia, en
especial de aquellos en los que estan involucrados los
colaboradores.
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2.2.5.5.5. Teoria de la equidad

John Stacy Adams como se citd en Koontz (2012), indica
gue un factor importante en la motivacién es que las
personas perciban la distribucion de recompensas como
justa. Esta teoria se refiere al juicio subjetivo de un
individuo sobre lo justo de la retribucion que recibe en
términos de recursos (que incluyen muchos factores
como esfuerzo, experiencia y educacion) en comparacion
con los estimulos de otros.

Si las personas consideran que no son
recompensadas con equidad pueden estar insatisfechas,
reducir la cantidad o calidad de la produccion, e incluso
dejar la organizacion; si perciben las recompensas como
equitativas, tal vez continuaran al mismo nivel de
produccion. Si perciben que las recompensas son
mayores de lo que se considera equitativo, pueden
trabajar mas; también es posible que algunos desprecien
las recompensas. Uno de los problemas es que las
personas sobreestimen sus propias contribuciones y las

recompensas que otros reciben.

Los colaboradores pueden tolerar ciertas
injusticias durante algin tiempo, pero esos sentimientos
prolongados ocasionan fuertes reacciones en casos
menores, los gerentes y supervisores deben tener
cuidado especial con esta forma de motivar a las

personas.

2.2.5.6. Tipos de motivacion

Existen dos formas de recompensas que operan las organizaciones
con el personal, estas son dificiles de diferenciar puesto que
regularmente estan entremezcladas, a continuacion, se define cada
una de ellas (Garcia, 2007).
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a. Motivacion extrinseca: La recompensa o incentivo que estacrea
un independiente de la accion que un colaborador efectta para
obtenerla, es decir la motivacién que aparece fuera de un
individuo. Los factores que proporcionan satisfaccion y placer
son el dinero, y calificaciones, mismos que la tarea en si misma
no puede proveer. (Garcia, 2007)

Un colaborador extrinsecamente motivado trabajara en
una tarea, inclusive cuando experimenta poco interés en ella,
debido a la satisfaccion anticipada que se obtiene de la
recompensa. Esta forma de incentivo no significa que las
personas no obtendran ningln goce en trabajar en una tarea o
completarla, solamente quiere decir que el placer que
experimentan con anterioridad sera siempre un motivador para

ejecutar con entusiasmo las operaciones de un trabajo.

b. Motivacion intrinseca. El individuo es el origen de su propio
estimulo, es quién dispone de los refuerzos y sanciones, se
demuestra cuando una persona realiza una accion por el simple
placer de realizarla sin que alguien de manera obvia le de algin
tipo de incentivo externo. Un colaborador intrinsecamente
motivado ejecutard sus labores con placer porgque eso le provoca
gran satisfaccién, sentimientos de autorrealizacién y crecimiento
personal, puesto que realizara lo que realmente quiere hacer.
(Garcia, 2007)

Por otra parte, explican que es la motivacion y por qué los gerentes
deben preocuparse por ella. La motivaciéon puede provenir de

fuentes intrinsecas o extrinsecas (Jones & Geoge, 2010, p. 164).

a. Comportamiento intrinseco: Es un comportamiento que alguien
exhibe por el valor que tiene en si. En este caso la motivacion
tiene como fuente la exhibicién del comportamiento mismo. La

motivacion proviene de realizar el trabajo en si.
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b. Comportamiento extrinseco: Es aquel que se obtiene para

obtener recompensas materiales o sociales o bien para evitar

un castigo, las consecuencias del comportamiento son la

fuente de motivacion, no el comportamiento en si.

2.2.5.7. Motivar mediante el disefio de trabajo

Las investigaciones sobre la motivacion se centran cada vez mas en

enfoque gue relacionan los conceptos sobre ésta con cambios en la

manera en que esta estructurado el trabajo (Robbins & Judge, 2009,

p. 385).

2.2.5.7.1. Modelo de las caracteristicas del trabajo

El modelo desarrollado por J. Richard Hankman y Greg

Oldham, y propone que cualquier trabajo queda descrito

en términos de las cinco dimensiones fundamentales
siguientes. (Robbins & Judge, 2009, p. 385)

Variedad de aptitudes: Grado en que el puesto
requiere que se realicen actividades diferentes de
modo que el trabajador utilice cierto numero de
aptitudes y talentos.

Identidad de la tarea: Grado en que el puesto requiere
completar un elemento de trabajo total e identificable.

Significancia de tarea: Se refiere a la magnitud del
efecto de su trabajo en otras personas. Este efecto
puede influir a otros miembros de la institucion. El
punto clave es que los trabajadores deben creer que
hacen algo importante para la organizacion, la

sociedad o ambas.

Autonomia: Grado en que se siente independiente en

el trabajo para tomar decisiones relacionadas con sus
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2.2.5.7.2.

tareas. Lo cual estd en estrecha relacién con la
responsabilidad en el proceso de trabajo y en sus

consecuencias.

e Retroalimentacion: Se refiere al grado en que la
organizacion proporciona informacioén clara y directa
a los trabajadores sobre la eficacia de su rendimiento.
O si prefiere el grado en que el trabajador conoce

cuales son los resultados de su trabajo.

Involucramiento de los colaboradores

El involucramiento de los colaboradores es un proceso
participativo que utiliza aportacion de los mismos para
incrementar su compromiso con el éxito de la
organizacion. La légica que subyace es que al involucrar
al personal en las decisiones que lo afectan y con el
incremento de su autonomia y del control sobre sus vidas
laborales, los empleados estaran mas motivados, méas
comprometidos con la organizacion, seran productivos y
estaran satisfechos con su trabajo (Robbins & Judge,
2009, p. 385).

2.2.5.7.3. Administracién participativa

Consiste en que los subordinados comparten con su jefe
inmediato un grado significativo de poder de decision. En
ocasiones, los asuntos en que intervienen los
colaboradores deben ser relevantes para su interés de
modo que se sientan motivados, y crear un estimulo para
gue puedan desarrollar sus habilidades y conocimientos,
para hacer contribuciones Utiles; todas las partes deben
tener confianza entre si, esto ayudara a que se sientan
parte importante de la organizacion. (Robbins & Judge,
2009, p. 386)
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2.2.5.7.4. Participacion representativa

Esta ha sido una util herramienta para el involucramiento
de los colaboradores. La meta es distribuir el poder
dentro de la organizacion al colocar al trabajador en una
situacién de mayor igualdad con los intereses de la
direccion y los asociados, por medio de un grupo
pequefio en representacion de los demas. (Robbins &
Judge, 2009, p. 386)

Las dos formas mas comunes que adopta la
participacion representativa son los consejos laborales
(son grupos de colaboradores electos que deben ser
consultados cuando la administracion toma decisiones
que involucran al personal) y los representantes ante el
consejo (son trabajadores que tienen un lugar en el
consejo de directores de la empresa y representan los

intereses de los mismos).

2.2.5.7.5. Circulos de calidad

Se definen como grupos de 9 a 10 colaboradores y
supervisores que comparten un area de responsabilidad
y sostienen reuniones en forma regular, lo comun es que
lo hagan semanal, con tiempo de la organizacion y sobre
las premisas de la misma, con el fin de analizar sus
problemas de calidad, investigar las causas de los
problemas originados, proponer soluciones y tomar las
acciones correctivas, esta forma de involucramiento hace
sentir al colaborador un socio mas de la organizacion, eso
provoca identidad y por ende motivacion para elevar su
desempefio. (Robbins & Judge, 2009, p. 386)

Los programas de involucramiento de los
colaboradores pueden ser vinculados con las teorias de

motivacién, para promover oportunidades de desarrollo,
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responsabilidad, participacion en tomar y ejecutar
decisiones, este proceso ayuda a satisfacer las
necesidades del trabajador al aumentar y mejorar su

autoestima.

2.2.5.7.6. Las recompensas de los colaboradores

Los autores afirman que el pago no es siempre un factor
gue impulse de manera importante la motivacion en el
trabajo. Sin embargo, si motiva a las personas y es
frecuente que las empresas subestimen la importancia
gue tiene el salario para conservar a los talentos notables
(Robbins & Judge, 2009, pp. 188-190).

a. Que pagar. Establecer una estructura de pagos

Existen muchas maneras de pagar a los
trabajadores. El proceso de establecer de inicio
niveles de pago es complejo y significa equilibrar la
igualdad interna, el valor del trabajo para la
organizacion (por lo general se establece por medio
de un proceso técnico denominado evaluacion de
puestos) y la igualdad externa, competitividad del
pago en una empresa en relacién con otra industria
(por lo general se establece a través de encuestas de
salarios). Ciertas empresas prefieren ser lideres en
los sueldos y pagan por arriba del mercado, en tanto
gue otras estan por debajo, porque no son capaces

de enfrentar los salarios del mercado.

Si se paga més se obtendran colaboradores
mejor calificados y mas motivados que permaneceran
mas tiempo en la empresa. Pero es recuente que el
salario sea el costo de operacién mas alto para una
organizacion, lo que significa que pagar demasiado
hace que los productos o servicios de esta sean
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demasiados costosos. Es una decision estratégica

gue debe realizar el jefe, con intercambios claros.

Como pagar. Compensar a los trabajadores
individuales mediante programas de pago variable.
Cierto nimero de organizaciones han dejado por un
lado el pago basado en las credenciales o la
antigiedad en el servicio, para acercarse al uso de

programas de pago variable.

Que consisten en pago con base en el mérito,
bonos, reparto de utilidades, de beneficios y la
entrega de acciones. Un programa de parte del
sueldo del colaborador en cierta medida individual u
organizacional, sus ingresos fluctian hacia arriba o
hacia abajo segun a este tipo basa una medida de su

desempefio.

Ademas, cuando el pago se liga con el
desempefio, los ingresos del trabajador son un
reconocimiento a su atribucién y no una forma de
adquirir derechos. Con el tiempo, quienes rinden poco
ven que su salario se estanca, en tanto quienes
rinden mucho disfrutan de aumentos en su paga
proporcionales a sus aportaciones. A continuacion, se
describiran los diferentes tipos de programas de pago

variable.

e Pago a destajo: Consiste en pagar a los
trabajadores una cantidad fija por cada unidad
terminada. Cuando un trabajador no tiene salario
base y solo se le paga lo que produce, se trata de
un plan de destajo puro. La limitacién de este tipo
de planes es que no son factibles en muchos

trabajos.
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Pago con base en el mérito: Este tipo de plan
también remunera el desempefio del individuo,
con la diferencia al anterior que este se apoya en
la calificacion de la evaluacion del desempefio.
Los planes son motivadores porque, si estan
disefiados en forma correcta, los individuos
perciben una relacion fuerte entre su desempefio

y las recompensas que perciben.

Bonos. Los planes de bonos se amplian cada vez
mas en las organizaciones con el fin de incluir a
los trabajadores de niveles inferiores. Una ventaja
de este plan en comparacion con el pago por
mérito, que los bonos recompensan a los
colaboradores por su rendimiento reciente y no
por el historico. Es rutinario que muchas
empresas recompensen a los encargados de
ventas o produccion con un bono anual, cuando

estos mejoran los objetivos de la misma.

Pago con base en las aptitudes. Esta es una
alternativa al pago que se basa en el puesto. En
lugar de que sea el nombre del puesto que
desempefia un individuo lo que defina su
categoria salarial, la remuneracion basada en las
aptitudes establece los niveles de pago sobre la
base que tienen los trabajadores o el nimero de
trabajos que pueden realizar.

Planes de reparto de utilidades. Son programas
gue incluyen a toda la organizacién para distribuir
las compensaciones con base en cierta féormula
establecida y disefiada de acuerdo con la
rentabilidad de la empresa.

Reparto de mejoras. Se trata de un plan de

incentivos grupal basado en una formula. Las
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2.3. Marco Conceptual

Capacidad

mejoras en la productividad del grupo de un
periodo a otro determinan la cantidad total de
dinero que habra de entregarse. Los
colaboradores en un plan como este reciben
incentivos aun cuando la organizacion no sea

rentable.

Planes de propiedad de acciones para los
trabajadores. Consiste en que la compafia los
establece como prestaciones para que los
colaboradores  adquieran acciones, con
frecuencia a precios por debajo del mercado,
como parte de sus prestaciones. Las
investigaciones sobre estos planes indican que
poseen el potencial de aumentar la satisfacciony

la motivacion de los individuos.

La capacidad se refiere a los recursos y aptitudes que tiene un individuo, entidad o

institucion para desempefiar una determinada actividad.

Comunicacion

La comunicacion es, el intercambio de informacion entre personas. Significa divulgar

un mensaje o una informacion. Constituye uno de los procesos fundamentales de la

experiencia humanay de la organizacion social.

Estilos de liderazgo

Son las maneras o modos peculiares de dirigir a las personas de acuerdo con ciertas

situaciones.
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Extrinseco

Trabajo que rodean a la persona. Incluye las instalaciones y el ambiente y engloban
las condiciones fisicas, el salario y las prestaciones. En la préactica, son los factores
utilizados tradicionalmente por las organizaciones para motivar a las personas.

Influencia

Es el proceso de comunicar ideas por parte de un lider, obtener su aceptacion y
motivar a sus seguidores para apoyar y llevar a la practica las ideas mediante el

cambio.

Intrinseco

Se refiere al perfil del puesto y a las actividades relacionadas con él. Producen una

satisfaccion duradera y aumenta la productividad a nivel de la excelencia.

Lider

Es una persona carismatica capaz de tomar una decisién acertada y de inspirar a
otros para alcanzar una meta en comun, es la cabeza visible de un grupo, equipo u

organizacion.

Liderazgo

Es la capacidad de un individuo de influir en un grupo para el logro de una vision o
conjunto de metas. La fuente de esta influencia puede ser formal, como aquella que

da la posicién de una jerarquia directa en una organizacion

Motivacion

Procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que

realiza un individuo para la consecucion de un objetivo

Organizaciones
Son conjunto de personas que trabajan de forma grupal, con una division de trabajos,
en el sentido de alcanzar propdsitos y objetivos comunes.
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Relaciones humanas

Significa la interaccion social que existe entre persona y grupos a través de acciones
y actitudes.

Seguidor

Es alguien que recibe la influencia de un lider. Un seguidor puede ser administrador
o subordinado. Los buenos seguidores no son los que dicen si a todo, que siguen a
siegas al lider sin aportar algo que pueda influir en él.

Trabajador

Es la persona fisica que con la edad legal minima presta sus servicios retribuidos
como subordinados a otro empleador, a una empresa o institucion. Si su edad es
menor al legal establecido, puede ser condicionado trabajo infantil y puede ser ilegal

a menos que tenga, en ciertos casos, permisos de algun apoderado.

Trabajo en Equipo

Conjunto de persona que poseen competencias complementarias que se integran y
relacionan de forma interdependientes, constante y con responsabilidad solidaria

para lograr objetivos comunes plenamente identificados con indicadores de
resultados.
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3.1. Hipdtesis

CAPITULO Il

METODOLOGIADE LA INVESTIGACION

3.1.1. Hipotesis general

3.1.2.

Existe relacion significativa entre el liderazgo y motivacion laboral de los

trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion educativa Local de

chincheros, Apurimac 2016.

Hipotesis especificas

v

Existe una relacion significativa entre capacidad y motivacion Intrinseca de
los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestién educativa Local

de chincheros, Apurimac.

Existe una relacion significativa entre la capacidad y motivacién extrinseca
de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestién Educativa

Local de chincheros, Apurimac.

Existe una relacion significativa entre la comunicacion y motivacion
Intrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion

educativa Local de chincheros, Apurimac.

Existe una relacion significativa entre la comunicacion y motivacion
extrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion

educativa Local de chincheros, Apurimac.
Existe una relacion significativa entre trabajo en equipo y la motivacion

intrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestién
educativa Local de chincheros, Apurimac.

49



v' Existe una relacion significativa entre trabajo en equipo y la motivaciéon

extrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion

educativa Local de chincheros, Apurimac.

3.2. Variables

La identificacion de variables en la presente investigacion cuenta con la

variable independiente de liderazgo y la variable dependiente motivacion laboral.

v' Variable 1: Liderazgo

v" Variable 2: Motivacion laboral

3.3. Operacionalizacién de variables

Tabla 2
Operacionalizacién de variables

Variable de N Definicién . . .

; Definiciébn conceptual - Dimensiones Indicadores

estudio operacional

El liderazgo “Es la | Conjunto de . Aptitud
capacidad de un | cualidades que Capacidad Eficacia
individuo de influirenun | poseeelindividuoy Efectiva
rupo para el logro de ue le ayuda a L Asertiva
gnapvis?éno conjl?ntode (rqelacionarsy: con Comunicacion Calidad de
metas” (Robbins & | sus supervisados, decision
Judge, 2009, p. 385). para obtener el Cooperacion

. éxito y alcanzar el entre miembros

V1: .

Liderazgo El .!lderazgol es la Iog.rol de los .
habilidad para influir en | objetivos de una Mayor nivel
las personas hacia el | empresa, productividad
logrode las metas dela | aprovechando lo Trabajoen
organizacion” (Daff & [ maximo el equipo Responsabilidad
Marcic, 2011, p. 411). potencial humano compartida

disponible.
Logro
La motivacion “Es un Estos factores Reconocimiento
proceso de | son lo que impulsa El trabajoen si
dependencia en curso, | a un trabajador a Factor Responsabilidad
la intensidad y la| realizar Intrinseco Crecimiento
persistencia de los | determinadas Asensos
V2: esfuerzos  de una | acciones vy a Politica de la
Motivacion | persona para alcanzar | persistir en ellas institucién
laboral determinado  objetivo” | hasta el Percepcién  de
(Chiavenato, 2009, p.| cumplimiento de supervision
236). sus objetivos. Relaciones con el
Factor jefe -
: Condiciones del
Extrinseco -
trabajo
Salario
Relaciones
interpersonales

Fuente: Elaboracion propia
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3.4. Metodologia

3.4.1. Tipo de investigacion

3.4.2.

3.4.3.

3.4.4.

Es una investigacion sustantiva, Es aquella que se orienta a resolver
problemas facticos, su proposito es dar respuesta objetiva a interrogantes
que se plantea en un determinado fragmento de la realidad y del
conocimiento, con el objetivo de contribuir en la estructuraciéon de las
teorias cientificas, disponibles para los fines de la investigacion
tecnoldgica y aplicada (Carrazco, 2007, p. 44).

Enfoque

El presente trabajo de investigacion se realiza es de enfoque cuantitativo que
representa un “conjunto de procesos, es secuencial y probatorio, cada etapa
precede a la siguiente y no podemos brincar o eludir pasos” (Hernandez,
Fernandez, & Batista, 2014, p. 4).

Nivel de Investigacion

Es una investigacion descriptivo-corelacional, la finalidad es determinar el
grado de relacién o asociacion (no causal) existente entre dos 0 mas
variables. En estos estudios, primero se miden las variables y luego,
mediante la prueba de hipétesis correlacionales y la aplicacion de técnicas

estadisticas, se estima su correlacion (Areas, 2012, p. 26).

Disefio de Investigacion

Disefio no experimental, “son aquellos cuyas variables independientes
carecen de manipulacién intencional, y no poseen grupo de control, ni mucho
menos experimental” (Areas, 2012, p. 71).

A base de estos conceptos en la investigacion liderazgo y motivacion
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Local de Chincheros no
se han manipulado los datos. Analiza y estudian los hechos y fendbmenos de
la realidad después de su ocurrencia.
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Por otro lado, es una investigacion no experimental, donde los “estudios que
se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se
observa los fendbmenos en su ambiente natural” (Herndndez, Fernandez, &
Batista, 2014, p. 4).

Por otra parte, la investigacion es Transeccional o transversal, donde se
“recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdésito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento
dado” (Hernandez, Zapata, & Mendoza, 2013, p. 111).

El esquema del disefio de investigacion por ser correlacional es la siguiente:

M: 41 colaboradores
O|1 O1.: Liderazgo
0O2: Motivacion Laboral

02 r: Correlacion entre Variables

3.5. Poblacién y muestra

La poblacion y muestra del trabajo de investigacion se realiza de la siguiente manera:

3.5.1. Pablacion de la investigacion
La poblacion “Es el conjunto de todos los elementos (unidad de analisis) que
pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el trabajo de investigacion”
(Carrazco, 2007, p. 236).
A si mismo para, la poblacion “Es el universo de estudio de la investigacion,
sobre el cual se pretende generalizar los resultados, constituidas por
caracteristicas o estratos que le permitan distinguir los sujetos, unos de otros”

(Bernal, 2010, p. 160).

La poblacién del presente trabajo de investigacion esta constituida por

41 profesionales como se detalla en el siguiente Tabla.
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Tabla 3
Cuadro Nominal de Personal de la UGELCH

AREAS FUNCIONALES

N° TRABAJADORES

a. Organo de direccion

Area de direccion

b. Organo de linea
Area de gestion pedagogica
Area de gestion institucional

c. Organo de linea de apoyo
Area de administracion

d. Organo de asesoramiento
Area de asesoraria juridica

e. Organo de control institucional

Area de control institucional

Total

12

14

41

Fuente: Sistema de administracién y control de plazas

3.5.2. Muestra de la investigacion

La muestra, es la parte o fragmento representativo de la poblacion, cuyas

caracteristicas esenciales son la de ser objetiva y reflejo fiel de ella, de tal

manera que los resultados obtenidos en la muestra puedan generalizarse

a todos los elementos que conforman dicha poblacion. (Carrazco, 2007,

p. 237)

Por otro lado “no probabilistico o propositivo, guiado por uno o varios fines

mas que por técnicas estadisticas que buscanrepresentatividad” (Hernandez,

Fernandez, & Batista, 2014, p. 175)

De la mismaforma se utilizé el muestreo no probabilistico por cuotas,

donde todos los elementos conocidos de la poblacion tienen que aparecer en

la muestra. Se debe asegurar que estos aparezcan en la misma proporcion

gue en la poblacion.
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Se realiza una encuesta a los trabajadores de la unidad de gestion
educativa local de Chincheros, al total de la poblacion de 41 de la institucién

antes mencionada.

3.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

En la presente investigacion se aplicd la encuesta para la recolecciéon de
informacion de la muestra. Asimismo, se utilizé como instrumento un cuestionario,
dirigido a los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local

de Chincheros.

3.6.1. Técnica

a. Laencuesta:

La encuesta se define “Como una técnica que pretende obtener
informacién que suministra un grupo o0 muestra de sujetos a cerca de si

mismo, o en relacion con un tema en particular’ (Areas , 2012, p. 72).

3.6.2. Instrumento:

El instrumento fue el cuestionario elaborado con el objetivo de adquirir
informacion necesaria de los trabajadores, planteado las interrogantes que
representa a cada indicador de las variables y bajo la escala de Likert (5

categorias).

a. El cuestionario
El cuestionario “Es un conjunto de preguntas disefiadas para generar los
datos, necesarios para alcanzar los objetivos del proyecto de

investigacion. Se trata de un plan formal para recabar informacion de la

unidad de investigacion” (Bernal, 2006, pag. 217).
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3.7. Métodos de Analisis de Datos

Para llevar a cabo el analisis correspondiente de esta investigacion se

emplear a los siguientes métodos.

a. SPSSv22

Método que facilita crear archivo de datos de forma estructurada y organiza base
de datos que puede sranalizada en diversas técnicas estadisticos. “SPSS permite
capturar y analizar los datos sin necesidad de depender de otros programas”
(Castanieda , Cabrera, Navarro , & Vries, 2010, p. 15)

b. Distribucion de frecuencias.

Para este tema “Una distribucion de frecuencias es un conjunto de puntuaciones
respecto a una variable ordenadas en sus respectivas categorias y generalmente
se presenta como una tabla” (O Leary & Nicol, 2006, citado en Hernandez, et al
2014, p. 282)

c. Coeficiente de correlacion Rho de Spearmen

Los coeficientes de Rho de Spearmen, simbolizado como rs, son medidas
de correlacion para variables en un nivel de medicion ordinal (ambas), de tal
modo que los individuos, casos o unidades de andlisis de la muestrapueden
ordenarse por rangos (jerarquias). Son coeficientes utilizados para
relacionar estadisticamente escalas tipo Likert por aquellos investigadores

gue las consideran ordinales. (Hernandez, et al, 2014, p. 322).

Este método permitird determinar el grado de correlacién que existe los
variables y dimensiones en estudio, asi mismo permitira la comparacion de las
hipétesis planteadas para dar credibilidad en la aceptacion de la hipotesis nula o
alterna si la relacién es significativa o no de acuerdo con los margines de error

gue arroje el programa estadistico SPSS V22.
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Tabla 4

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-9a-99 Correlacion negativa muy alta
-7a-89 Correlacion negativa alta
-4a-69 Correlacion negativa moderada
-2a-39 Correlacion negativa baja
-01a-19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
01a,19 Correlacion positiva muy baja
2a 39 Correlacion positiva baja
4a 69 Correlacion positiva moderada
.7a.B9 Correlacion positiva alta
Sa 99 Correlacion positiva muy alta

1

Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de la Investigacion

4.1.1.

4.1.2.

4.1.3.

Validez

La evidencia sobre la validez del contenido se obtiene mediante las opiniones
de expertos y al asegurarse gque las dimensiones medidas por el instrumento
sean representativas del universo o dominio de dimensiones de la(s)
variable(s) de interés (a veces mediante un muestreo aleatorio simple).
(Hernandez, et al, 2010, p. 305)

El instrumento que se utilizé para la investigacion fue sometido a juicio
de expertos; en este caso fue evaluado por tres expertos: Mgtr. Joaquin
Macha Rejas. Mgtr. Edwin Mescco Caceres y Mgtr. Juan cielo Ramirez

Cajamarcade la Universidad Nacional José Maria Arguedas.

Confiabilidad

Existen diversos procedimientos para calcular la confiabilidad de un
instrumento de medicion. Todos utilizan formulas que producen coeficientes
de fiabilidad que pueden oscilar entre cero y uno, donde recordemos que un
coeficiente de cero significa nula confiabilidad y uno representa un maximo de
confiabilidad. Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error
habr& en la medicion. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, p. 300)

Confiabilidad Alfa de CronBach

El instrumentd esta compuesto por 35 items, siendo el tamafio de la
muestra piloto 10 encuestados. El nivel de confiabilidad de la investigacion es
de 95%. Para determinar la fiabilidad del instrumento se utilizé el software

estadistico SPSS version 22, cuyos resultados se presentan a continuacion:
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Tabla 5

Resumen de Procesamiento de Casos

N° %
Valido 9 97,6
Excluido 1 2.4
Casos
Total 10 100,0

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

Fuente: Datos obtenido en campo (Elaboracién Propia)

Tabla 6
Fiabilidad de Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,912 10
Fuente: Elaboracién Propia (SPSS V22)

Interpretacién: Como se puede apreciar en la tabla N°6, la fiabilidad

de alfa de Cronbach, el resultado tiene un valor de 0,912 se ubica en el rango

de ,72 a ,99; lo que indica que este instrumento tiene un alto grado de

confiablidad de acuerdo a la teoria, base al resultado que se obtuvo del

desarrollo de una prueba piloto, determinada en el rango de cero a uno, donde

cero significa nula fiabilidad de los resultados y uno significa fiabilidad perfecta

de los resultados; lo que indica que este instrumento tiene un muy alto grado

de confiabilidad, valiendo su uso para la recoleccion de datos del presente

trabajo.
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4.1.4. Resultados de la investigacion

a. Informacién basica

Tabla 7
Género de los Trabajadores

Género de los trabajadores

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Femenino 16 39,0 39,0 39,0
valido Masculino 25 61,0 61,0 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Frecuencia

Femenino Masculino

Genero de los trabajadores

Figura 5. Género de los trabajadores
Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacién: A través de la informacion obtenida en la tabla
N°7 y figura N°6, se observa de la encuesta aplicada a los trabajadores
administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros
responden que la mayoria son de género masculino es decir (varones) en
un 61% que son 25 personas y de la misma forma el género femenino
(mujeres) tiene la participacion en los puestos laborales de esta institucion
en un 39% con total de 16 damas que respondieron de al cuestionario.
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Tabla 8

Edad — Trabajadores

Cual es la edad de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
20-30 8 19,5 195 19,5
31-40 11 26,8 26,8 46,3
valido 41-50 14 34,1 34,1 80,5
50a
Afios 8 19,5 19,5 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

12,5

10,0

5%
A

2,3

Frecuencia

o0 T T LI
20-30 31-40 41-50 S0 a Afos

Cual es la edad de los trabajadores

Figura 6. Edad — Trabajadores
Fuente: Elaboracién propia

Interpretaciéon: A través de la tabla N°8 y la figura N°7 de la
encuesta aplicada a los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Chincheros 2016, se obtiene como resultado sobre sus edades
que flucttian entre 41 a 50 afios que vendria a ser un 34% los cuales son
(14 personas); de 31 a 40 afios un 27% que vendia a ser (11 personas);
de 20 a 30, 50 a mas afios un 20% que vienen a ser (16 personas). Dado
el resultado se observa que mayor porcentaje de los trabajadores estan
entre 31 a 50 afios, esto hace que el liderazgo sea mas efectivo para la

motivacion laboral.
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Tabla 9

Tiempo de Servicio

Cuantos Tiempo trabajas

Frecuencia Porcentaje

Afos 36 87,8

Meses 5 12,2
Valido

Total 41 100,0

Porcentaje
valido

87,8

12,2

100,0

Porcentaje

acumulado

87,8

100,0

Fuente: Elaboracién propia

Frecuencia

Afios Meses

Cuantos Tiempo trabajas

Figura 7. Tiempo de Servicio
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién: Se aprecia a través de la tabla N°9 y la figura N°8,

de la informacion obtenida de la encuesta aplicada a los trabajadores de

la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, referente a tiempo

de servicio, al cual respondieron que el 88% de los trabajadores

manifiestan que trabajan afios y el 12% responde que trabajan

recientemente meces. El cual se concluye la institucion cuanta con el

personal con experiencia para realizar las actividades sin ningun

inconveniente.
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Tabla 10

Formacioén de Académica

Cual es tu grado Académico

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Técnico 9 22,0 22,0 22,0
Profesional 12 29,3 29,3 51,2
Valido Magister 11 26,8 26,8 78,0
Doctor 1 2.4 2.4 80,5
Otros 8 19,5 19,5 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Frecuencia
(a7}

T T T §
Técnico Licenciatura Magister Doctar Ctros

Cual es tu grado Académico

Figura 8. Formacion Académica
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Se aprecia a través de la tabla N°10 y la figura
N°9, de la informacion obtenida de la encuesta aplicada a los trabajadores
de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros que han sido
encuestados sobre el grado académico, el 22% tienen estudios técnicos,
el 29% cuentan con titulo profesional y/o (Licenciatura), el 27% tienen
estudios de maestria, el 2 % tiene el grado académico doctor, de la misma
forma existen trabajadores que respondieron otros en un 20% los cuales
manifiestan que tienen diploma de bachiller. En conclusién, la mayoria del
personal que son 12 personas cuenta con titulo profesional y 11 con
maestria no asi preocupandose para continuar con su formacion
académica.
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Tabla 11

Condicion de Empleo

Condicion de empleo de los colaboradores

Porcenta Porcentaje

Frecuencia Porcentaje ) )
je valido acumulado
Nombrado 23 56,1 56,1 56,1
Contratado 17 415 415 97,6
Valido Honorarios 1 2,4 2,4 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
25
20
i
(2]
= 15
3
w 10 =
41 %%
=)
o T T — —
Mombrado Cortratado Honorarios
Condiciéon de empleo de los colaboradores

Figura 9. Condicion de Empleo
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién: Se aprecia a través de la tabla N°11 y la figura
N°10, de la informacién obtenida de la encuesta aplicada a los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local de
Chincheros, que han sido encuestados responden sobre su condicion
laboral, el 56% son nombrados un total de (23 personas), mientras el 41%
trabajan en condicion de contratados con (17 personas) y 2% brinda sus
servicios con recibos por honorarios. Esto indica que la mayoria de los
trabajadores son nombrados haciendo que el liderazgo influya en la

motivacion laboral de ellos.
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Tabla 12

Cargo que desempenfa

Cargo que ocupan los trabajadores

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje it
valido acumulado
Jefe de 7 171 17,1 171
Area
Valido Auxiliar 10 244 24,4 41,5

Otros 24 58,5 58,5 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

259

204

15—

Frecuencia

104

10
24%

N - T T
Jefe de Area Auxiliar Otros

Cargo que ocupan los trabajadores

Figura 10. Cargo que desempeiia
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: Se aprecia a través de la tabla N°11 y la figura
N°10, de la informacion obtenida de la encuesta aplicada a los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, gue han sido encuestadas del cargo que ocupan, responden
que el 17% de los trabajadores asumen el cargo (jefe de area), el 24%
trabajan como auxiliar y el 59% responden otros, del cual manifiestan que
son especialistas en educacion que no tienen estabilidad laboral.
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b. Resultados de Frecuencia segun item.

Tabla 13
Tabla de Frecuencia segun item 1

¢Considera usted que la aptitud del personal influye en tu motivacién en tu
trabajo?

Frecuencia  Porcentaje ' orcente  Porcentaje

valido acumulado

Muy 1 2.4 2.4 2.4

desacuerdo

Ni

Desacuerdo ni 2 49 49 7,3
Valido Acuerdo

De Acuerdo 28 68,3 68,3 75,6

Muy de

Acuerdo 10 244 24,4 100,0

Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Frecuencia

T T
Muy deésacuercdo  NMi Desacuerdo ni De Acuerdao Muy de Acuerdo

Acuerdo

sConsidera usted que la aptitud del lider influye en tu
motivacion en tu trabajo?

Figura 11. Frecuencia segun item 1
Fuente: Elaboracién propia

Interpretaciéon: La tabla N°13 y la figura N°12 nos muestra a
través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, el 24% de los colaboradores encuestados responden estar
muy desacuerdo, el 68% estan de acuerdo que la aptitud del personal
influye en la motivacion en su trabajo, el cual hace entender que
conocimiento del lider es de suma importancia para liderar y guiar a los
trabajadores para mantener motivados.
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Tabla 14

Tabla de Frecuencia segun item 2

¢Considera usted que te motiva la eficaciadel jefe en el trabajo?

Frecuencia  Porcentaje ' orcen@e  Porcentaje

valido acumulado

En 1 2.4 2.4 2.4

desacuerdo

Ni

Desacuerdo 3 7,3 7,3 9,8
Valido ni Acuerdo

De Acuerdo 29 70,7 70,7 80,5

Muy de 8 19,5 195 100,0

Acuerdo

Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

30

20

Frecuencia

NN N N N N N\
Ea
N

e|oUBNda.4 ap opeAlIaq

g i

T T
En desacuerdo Ni Desacuerdo ni De Acuerdo Muy de Acuerdo
cuerco

iConsidera usted que te motiva la eficacia del jefe en
el trabajo?

Figura 12. De Frecuencia segun item 2
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: La tabla N°14 y la figura N°13 nos muestra a
través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, el 20% de los colaboradores encuestados estdn muy
desacuerdo, el 71% estan de acuerdo que lo motiva la eficacia del jefe en
su trabajo. Es importante que un lider sepa trabajar en coordinacién con
los colaborados para minimizar el tiempoy costos de la tal manera cumplir
con los objetivos propuestos eficientemente el cual es un factor que motiva

a los trabajadores para el buen desemperio es su trabajo.
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Tabla 15

Tabla de Frecuencia segun item 3

¢Cree que usted que su jefe desarrolla eficacia y eficiencia paraun buen
servicio en la Institucion?

. . Porcentaj Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

e valido acumulado

En 6 14,6 14,6 14,6

desacuerdo

Ni

Desacuerdo 9 22,0 22,0 36,6
Valido ni Acuerdo

De Acuerdo 21 51,2 51,2 87,8

Muy de

Acuerdo 5 12,2 12,2 100,0

Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

25—

20—

Frecuencia

T T
En desacuerdo MNi Desacuerdo ni De Acuerdo Muy de Acuerdo
Acuerdo

éCree usted que su jefe desarrolla eficaciay
eficiencia para un buen servicio en la Institucion?.

Figura 13. De Frecuencia segun item 3
Fuente: Elaboracién propia

Interpretaciéon: La tabla N°15 y la figura N°14 nos muestra a
través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local de
Chincheros, que el 51% estan de acuerdo que su jefe desarrolla eficiencia
y eficacia para brindar un buen servicio en la Institucion; el 21% estan ni
de acuerdo ni en desacuerdo que su jefe desarrolla eficiencia y eficacia
para brindar un buen servicio en la institucién, generalmente a los
trabajadores les motiva la efectividad con que se realiza los trabajos por
parte su jefe inmediato.
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Tabla 16
Tabla de Frecuencia segun item 4

¢Cree usted que su jefe Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se
generan en la organizacion?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

En 4 98 98 98

desacuerdo

Ni

Desacuerdo 7 17,1 17,1 26,8
Valido ni Acuerdo

De Acuerdo 21 51,2 51,2 78,0

Muy de

Acuerdo 9 22,0 22,0 100,0

Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Frecuencia

o
T
o "

T T } T T
En desacuerdo  Ni Desacuerdo ni De Acuercdo Muy de Acuerdo
Acuerdo

iCree usted que su jefe Mantiene una actitud positiva
ante los cambios que se generan en la organizacion?

Figura 14. De Frecuencia segun item 4
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién: La tabla N°16 y la figura N°15 nos muestra a
través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, el 21% de los trabajadores encuestados expresan estar muy
de acuerdo que su jefe muestra actitud positiva ante los cambios, el 51%
manifiestan que estan de acuerdo que su jefe muestraactitud positiva ante
los cambios que suscitan en la institucion, los lideres de hoy deben estar
preparados para enfrentar los cambios que se presente en las
instituciones y mantener la mente positiva para superar alguno

inconvenientes que se presente.
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Tabla 17

De Frecuencia segun item 5

¢Considera usted que su jefe lideray pose capacidad de innovacién en la
Institucion?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Muy 1 2.4 2.4 2.4
desacuerdo
En
3 7,3 7,3 9,8

desacuerdo
Ni

valido Desacuerdo 7 171 171 26,8
ni Acuerdo
De Acuerdo 22 53,7 53,7 80,5
Muy de
Acuerdo 8 19,5 19,5 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Frecuencia

I Mi Desacuerdo De Acuerdo Mury de

Ly En
desacuercdo desacuerdo  ni Acuerdo Acuerco

éConsidera usted que su jefe lidera y pose capacidad
de innovacion en la Institucion?

Figura 15. De Frecuencia segun item 5
Fuente: Elaboracién propia

Interpretaciéon: La tabla N°17 y la figura N°16 nos muestra a
través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local de
Chincheros, el 20% de los trabajadores encuestados manifiestan estar
muy de acuerdo que su jefe lidera y posee capacidad de innovacién en la
Institucion y el 54% indican que estan de acuerdo que su jefe lidera y
posee capacidad de innovacién, es importante salir de lo tradicional y

realizar cabios en para mantenernos en el mercado.

69



Tabla 18

De Frecuencia segun item 6

¢Considera que la comunicacién efectiva entre su jefe y usted genera confianza
y motivacion en el trabajo?

Frecuen

Porcentaje Porcentaje

cia Porcentaje valido acumulado

En 4 9,8 9,8 9,8

desacuerdo

Ni

Desacuerdo 2 49 49 14,6
Valido ni Acuerdo

De Acuerdo 21 51,2 51,2 65,9

Muy de

Acuerdo 14 34,1 34,1 100,0

Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

25

15

Frecuencia

T L
En desacuerdo  Ni Desacuerdo ni De Acuerco Muy de Acuerco
Acuerdo

éConsidera que la comunicacion efectiva entre su jefe
y usted genera confianza y motivacion en el trabajo?

Figura 16. De Frecuencia segun item 6
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: La tabla N°18 y la figura N°17 nos muestra a
través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local de
Chincheros, donde el 34,% de los trabajadores encuestados expresan
estar muy de acuerdo que la comunicacion asertiva genera confianza y
motivacion en su trabajo en la Institucion, el 51% manifiestan que estan
de acuerdo que la comunicacién asertiva genera confianza y motivacion
en su trabajo en la Institucion, la clave del éxito de las instituciones
publicas y privadas esta con comunicacionasertiva en donde las personas
estan preparadas para expresar sus opiniones y sentimientos generando

confianza y motivacion.
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Tabla 19

De Frecuencia segun item 7

¢Su jefe expresade maneraadecuada sus emociones ante los trabajadores
demostrando un buen liderazgo?

. . Porcentaj Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
e valido acumulado
Muy 1 2.4 2.4 2.4
desacuerdo
En 4 9,8 9,8 12,2
desacuerdo ! ' '
Ni
- Desacuerdo 9 22,0 22,0 341
Valido .
ni Acuerdo
De Acuerdo 25 61,0 61,0 95,1
Muy de
Acuerdo 2 49 49 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Frecuencia

¢l

B} T T T
En desacuerdo MNi Desacuerdo De Acuerdo Muy de
ni Acuerdo Acuerdo

Muy
desacuerdo

iSu jefe expresa de manera adecuada sus emociones
ante los trabajadores demostrando un buen liderazgo?

Figura 17. De Frecuencia segun item 7
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién: La tabla N°19 y la figura N°17 nos muestra a
través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, que el 61% de los trabajadores encuestados estan de
acuerdo en que su jefe expresa de manera adecuada sus emociones ante
los trabajadores demostrando un buen liderazgo, mientras el 22% afirman
nos estar ni acuerdo ni en desacuerdo. Por tanto, los buenos lideres no
pierden el control, reconocen porque escuchana los suyos e informa antes

de tomar decisiones.
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Tabla 20

De Frecuencia segun item 8

¢Considera usted que la comunicacion asertiva puede motivar y mejorar tu

desempefio?
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
De
Acuerdo 25 61,0 61,0 61,0
Valido ~ Muy de 16 39,0 39,0 100,0
Acuerdo
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia

Frecuencia

De Acuerco Muy de Acuerdo

éConsidera usted que la comunicacion asertiva
puede motivar y mejorar tu desempefio?

Figura 18. De Frecuencia segun item 8
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: La tabla N°20 y la figura N°19 nos muestra a
través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, que el 39% de los trabajadores encuestados expresan que
estdn muy de acuerdo que la comunicacion asertiva puede motivar y
mejorar su desempenfio en la institucion y el 61% manifiestan que estan de
acuerdo que referente a que considera que la comunicacién asertiva
puede motivar y mejorar su desempefio en la institucién. Es importante
gue la institucion apligue la comunicacion asertiva que esto genera

confianza y motivacion en los trabajadores.
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Tabla 21

De Frecuencia segun item 9

¢Considera usted que las decisiones que toma su jefe frente a un problema
en la Institucion esla mas adecuada?

Porcenta Porcentaje Porcentaje

Frecuencia

je valido acumulado

Muy 1 2.4 24 24
desacuerdo
En 4 938 9,8 12,2
desacuerdo
Ni

Valido Desacuerdo 15 36,6 36,6 48,8
ni Acuerdo
De Acuerdo 17 415 41,5 90,2
Muy de
Acuerdo 4 9,8 9,8 100,0

Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Frecuencia

4
10%

T T T T
En desacuerdo Ni Desacuerdo De Acuerdo Muy cle
ni Acuerdo Acuerdo

Muy
desacuerdo

éConsidera usted que las decisiones que toma su jefe
frente a un problema en la Instituciéon es la mas adecuada?

Figura 19. De Frecuencia segun item 9
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Latabla N°21 y la figura N°20 nos muestraa través
de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, el 41% estan de acuerdo y el 37% expresan que estan ni
desacuerdo ni de acuerdo que las decisiones que toma su jefe frente a un
problema es la mas adecuada en la institucion. Las decisiones en
cualquier ambito de la vida son verdaderamente importantes, los lideres
tienen que tener informacion suficiente para tomar las decisiones y la

institucion investigada esta en ese camino.
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Tabla 22

De Frecuencia segun item 10

¢Considera usted que su jefe comunica los resultados de las decisiones
tomadas en la entidad?

Porcen Porcentaje Porcentaje

Frecuencia

taje valido acumulado

Muy 2 49 49 49
desacuerdo
En desacuerdo 4 9,8 9,8 14,6
Ni Desacuerdo

valido  ni Acuerdo 13 3L7 3L.7 46,3
De Acuerdo 15 36,6 36,6 829
Muy de
Acuerdo 7 17,1 17,1 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Frecuencia

T 3 T T T
Py En desacuercdoMi Desacuesrdo De Acuerco Muy e
desacuerdo ni Acuerdo Acuerdo

éConsidera usted que su jefe comunica los resultados
de las decisiones tomadas en la entidad?

Figura 20. De Frecuencia segun item 10
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: La tabla N°22 y la figura N°21 nos muestra a
través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, el 37% de los trabajadores estan de acuerdo mientras el 32%
de los trabajadores expresan estar ni desacuerdo ni de acuerdo, de que
el jefe informa que decisiones se toma en la institucion, es importante que
los colaboradores estén informados de las cosas que ocurren en la
institucion para que puedas tomar precauciones para el futuro, en ese
término queda mucho que hacer en la Unidad de Gestion Educativa Local

de Chincheros.
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Tabla 23
De Frecuencia segun item 11

¢Considera usted que su jefe aceptala ayuda de otros para superar las metas
establecidas?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Muy
desacuerdo 1 2.4 2.4 24
En 3 7,3 7,3 9,8
desacuerdo
Ni

Valido Desacuerdo 5 12,2 12,2 22,0
ni Acuerdo
De Acuerdo 23 56,1 56,1 78,0
Muy de
Acuerdo 9 22,0 22,0 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Frecuencia

Ly E Mi Desacuerdo De Acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo ni Acuerdo Acuerdo

éConsidera usted que su jefe acepta la ayuda de
otros para superar las metas establecidas?

Figura 21. De Frecuencia segun item 11
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: La tabla N°23 y la figura N°22 nos muestra a
través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, el 22% de los trabajadores encuestados expresan que estan
muy de acuerdo, el 56% estan de acuerdo, es importante que los lideres
acepten a los colaboradores su participacion, para sumar esfuerzos y
lograr los objetivos sin inconveniencias, por tanto el 56% con 23
trabajadores afirman que estar de acuerdo que el jefe acepta ayuda de

otro.
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Tabla 24

De Frecuencia segun item 12

¢Considera usted cooperan los miembros paralograr objetivos propuestos en
la institucion?

Frecue . Porcentaje Porcentaje
; Porcentaje i
ncia valido acumulado
Muy 1 2,4 2.4 2.4
desacuerdo
En desacuerdo 4 9,8 9,8 12,2
N_| Desacuerdo 6 146 146 26.8
valido ni Acuerdo

De Acuerdo 22 53,7 53,7 80,5
Muy de
Acuerdo 8 19,5 19,5 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Frecuencia

Mi Desacuerdo De Acuerdo Muy e

» En
desacuerdo  desacuerdo  ni Acuerdo Acuerdo

éConsidera usted cooperan los miembros para lograr
objetivos propuestos en la institucion?

Figura 22. De Frecuencia segun item 12
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: Latabla N°24 y la figura N°23 nos muestraa través
de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, el 20% de los trabajadores encuestados expresan que estan
muy de acuerdo y el 54% estan de acuerdo que cooperan los miembros
para lograr objetivos propuestos en la institucion. En conclusion, el 54%
con (22 personas) estd de acuerdo que cooperan para el logro de los
objetivos de la institucion.
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Tabla 25

De Frecuencia segun item 13

¢Cree usted con tu compafiero de trabajo se complementan paracumplir con
las tareas asignadas en la institucion?

Frecue Porcentaje Porge;ntaje Porcentaje
ncia valido acumulado
En 1 2,4 2.4 2,4
desacuerdo
Ni
Desacuerdo 8 19,5 19,5 22,0
Valido ni Acuerdo
De Acuerdo 20 48,8 48,8 70,7
Muy de
Acuerdo 12 29,3 29,3 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Frecuencia

En desacuerdo Mi Desacuerdo ni De Acuerdo Muy de Acuerdo
Acuerdo

éCree usted con tu compafiero de trabajo se complementan
para cumplir con las tareas asignadas en la instituciéon?

Figura 23. De Frecuencia segun ftem 13
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: Latabla N°25 y la figura N°24 nos muestraa través
de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, el 29% de los trabajadores encuestados expresan que estan
muy de acuerdo, el 49% estan de acuerdo que se complementan con su
comparfieros para cumplir con las tareas asignadas en la institucion, en
conclusion se afirma el profesionalismo que existe en esta institucion con
un 49% de (20 personas) que estan de acuerdo.
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Tabla 26

De Frecuencia segun item 14

¢Considera usted que el trabajo en equipo aumentael nivel de productividad en
la organizacion?

Frecuen . Porcentaje Porcentaje
: Porcentaje P
cia valido acumulado
Ni
Desacuerdo 1 24 24 2,4
ni Acuerdo
Valido De Acuerdo 16 39,0 39,0 415
Muy de
Acuerdo 24 58,5 58,5 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Frecuencia

Mi Desacuerdo ni De Acuerdo Muy de Acuerco
Acuerdo

sConsidera usted que el trabajo en equipo aumenta
el nivel de productividad en la organizacion?

Figura 24. De Frecuencia segun item 14
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: La tabla N°26 y la figura N°25 nos muestra a
través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, las respuestas son como sigue, el 59% de los trabajadores
encuestados expresan que estan muy de acuerdo que el trabajo en equipo
aumenta el nivel de productividad en la organizacion, el 39% estan de
acuerdo que el trabajo en equipo aumenta el nivel de productividad en la
organizacioén. Es importante en la Unidad de Gestién Educativa Local de
Chincheros trabajen en equipo que aprueban en 59% de (24 personas)

gue hace notar el buen funcionamiento de la institucion.
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Tabla 27

De Frecuencia segun item 15

¢Considera usted que su jefe asumeresponsabilidad de tus actos en tu

trabajo?
Frecue Porce Porcentaje Porcentaje
ncia ntaje valido acumulado
Muy desacuerdo 4 9,8 9,8 9,8
En desacuerdo 7 17,1 17,1 26,8
Ni Desacuerdo ni
Valido Acuerdo 9 22,0 22,0 48,8
De Acuerdo 19 46,3 46,3 95,1
Muy de Acuerdo 2 49 49 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Frecuencia

Mi Desacuerdo De Acuesrdo Muy de

Ty En
desacuerdo  desacuerdo  ni Acuerdo Acuerdo

éConsidera usted que su jefe asume responsabilidad
de tus actos en tu trabajo?

Figura 25. De Frecuencia segun item 15
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: Latabla N°26 y la figura N°25 nos muestraa través
de la informacién obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, el 46% de los trabajadores afirman estar de acuerdo y el 22%
expresan que estan ni desacuerdo ni de acuerdo, que su jefe asume
responsabilidad de sus actos en su trabajo. Es importante que los jefes
hagan saber que la responsabilidad es compartida con el verdadero
liderazgo donde el 49% con (19 personas) reconocen que su jefe asume
responsabilidad de sus actos de sus trabajadores.
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Tabla 28

De Frecuencia segun item 16

¢Tu trabajo contribuye directamente al alcance de tus objetivos?

Porce .
. . . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ntaje
J acumulado
valido
Ni
Desacuerdo ni 1 24 24 2,4
Acuerdo
Valido De Acuerdo 29 70,7 70,7 73,2
Muy de
Acuerdo 11 26,8 26,8 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Frecuencia

Mi Desacuerdo ni De Acuerdo Muy de Acuerdo
cuerdo

ZTu trabajo contribuye directamente al alcance de
tus objetivos?

Figura 26. De Frecuencia segun item 16
Fuente: Elaboracién propia

A Interpretacion: La tabla N°28 y la figura N°27 nos muestra a
través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local de
Chincheros, las respuestas son como sigue, el 27% de los trabajadores
encuestados expresan que estan muy de acuerdo que su trabajo
contribuye directamente al alcance de mis objetivos, el 71% estan de
acuerdo que considera que su trabajo contribuye directamente al alcance
de sus objetivos. Es fundamental que un trabajador este motivado con su
trabajo y piense que le contribuye directamente en alcanzar su objetivo
donde el 71% manifiestan estar de acuerdo con (29 personas) que su
trabajo contribuye directamente en el logro de sus objetivos.
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Tabla 29

De Frecuencia segun item 17

¢El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis capacidades?

Frecuencia Porcent Porcentaje Porcentaje
aje valido acumulado
En 1 2,4 2,5 2,5
desacuerdo
Ni
Desacuerdo 6 14,6 15,0 17,5
valido ni Acuerdo

De Acuerdo 24 58,5 60,0 77,5
Muy de
Acuerdo 9 22,0 22,5 100,0
Total 40 97,6 100,0
Sistema 1 2,4
Total 41 100,0

Fuente: Elaboracién propia

25

20

15

Frecuencia

10

En desacuerco NiDesacuerdoni  De Acuerco Muy de Acuerdo
Acuerdo
éEl trabajo que realize permite desarrollar al
maximeo mis capacidades?

Figura 27. De Frecuencia segun item 17
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: La tabla N°29 y la figura N°28 nos muestra a
través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local de
Chincheros, las respuestas son como sigue, el 23% de los trabajadores
encuestados expresan que estdn muy de acuerdo y el 60% estan de
acuerdo que el trabajo que realiza permite desarrollar al maximo mis
capacidades. Esto evidencia que en la actualidad importa las actividades

gue desempeiialos trabajadores desarrolla sus capacidades
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Tabla 30

De Frecuencia segun item 18

¢Tu jefe reconoce por una labor bien realizada?

Frecue Porcentaje Porcentaje

ncia Porcentaje valido acumulado

Muy 1 24 2.4 2.4
desacuerdo
En 2 4.9 4.9 73
desacuerdo
Ni

valido D_esacuerdo 8 19,5 19,5 26,8
ni Acuerdo
De Acuerdo 22 53,7 53,7 80,5
Muy de
Acuerdo 8 19,5 19,5 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Frecuencia

Ly En i De Acuerco Muy de
desacuerdo desacuerdo Desacuerdo Acuerdo
ni Acuerclo

£ Tu jefe reconoce por una labor bien realizada?

Figura 28. De Frecuencia segun item 18
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: Latabla N°30 y la figura N°29 nos muestraa través
de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, el 20% de los trabajadores encuestados expresan que estan
muy de acuerdo y el 54% estan de acuerdo que su jefe reconoce por una
labor bien realizada. Es importante reconoces el esfuerzo de los
trabajadores para que todos estén motivados y trabajen con mas
entusiasmo como es el caso de 22 trabajadores que estan de acuerdo.
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Tabla 31

De Frecuencia segun item 19

¢Tu jefe se preocupa por la calidad de mi trabajo?

Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
Muy 1 2,4 2,4 2,4
desacuerdo
En desacuerdo 4 9,8 9,8 12,2
N_| Desacuerdo 12 293 293 415
Valido ni Acuerdo

De Acuerdo 17 41,5 415 82,9
Muy de
Acuerdo 7 17,1 17,1 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

20

Frecuencia

MLy En Mi De Acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo Desacuerdo Acuerdo
ni Acuerdo

éTa jefe se preocupa por la calidad de tu trabajo?

Figura 29. De Frecuencia segun item 19
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: Latabla N°31 y la figura N°30 nos muestraa través
de la informaciéon obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, manifiestan que el 41% estan de acuerdo que consideran su
jefe reconoce por una labor bien realizada, el 29% expresan que estan ni
desacuerdo ni de acuerdo, y la minima parte expresan no estar de acuerdo
gue su jefe se preocupa de la calidad de trabajo. En conclusion, el 41%
con (17 personas) estan de acuerdo que su jefe se preocupa por la calidad
de trabajo, con la eficaciay la eficiencia se logra la calidad.
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Tabla 32

De Frecuencia segun item 20

¢ Te sientes a gusto con las tareasy actividades asignadas a tu puesto de

trabajo?
. Porcenta Porcentaje Porcentaje
Frecuencia - 1
je valido acumulado
Ni
Desacuerdo 3 7,3 7,3 7,3
ni Acuerdo
De Acuerdo 20 48,8 48,8 56,1
Vélido

Muy de 18 43,9 43,9 100,0
Acuerdo
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Frecuencia

Mi Desacuerco ni De Acuerdo Muy de Acuerdo
Acuerdo

i Te sientes a gusto con las tareas y actividades
asignadas a tu puesto de trabajo ?

Figura 30. De Frecuencia segun item 20
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: La tabla N°32 y la figura N°31 nos muestra a
través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, el 44% de los trabajadores encuestados expresan que estan
muy de acuerdo que su puesto de trabajo cuenta con tareas o actividades
variadas y/o desafiantes, el 49% estan de acuerdo que se sienten a gusto
con las tareas y actividades asignadas en su puesto de trabajo, esto
evidencia que el ejercicio de liderazgo en esta institucion, se viene dando

casi siempre por parte de cada jefe inmediato superior.
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Tabla 33

De Frecuencia segun item 21

¢ Tu puesto de trabajo cuenta con tareas o actividades variadas y/o
desafiantes?

Frecuen = tai Porcentaje Porcentaje
cia orcentaje valido acumulado
Muy 1 2.4 2.4 2,4
desacuerdo
En 3 7,3 7,3 9,8
desacuerdo
Ni
- Desacuerdo 4 9,8 9,8 19,5
Valido .
ni Acuerdo
De Acuerdo 23 56,1 56,1 75,6
Muy de
Acuerdo 10 24,4 24,4 100,0
Total 41 100,0 100,0

Frecuencia
il

T T T
Py En Mi Desacuerdo De Acuerdo My de
desacuerde desacuercdo  ni Acuerdo Acuerdo

éTu puesto de trabajo cuenta con tareas o
actividades variadas ylo desafiantes?

Figura 31. De Frecuencia segun item 21
Fuente: Elaboracién propia

Interpretaciéon: Latabla N°33 y la figura N°32 nos muestraa través
de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, el 24% de los trabajadores encuestados expresan que estan
muy de acuerdo y el 56% estan de acuerdo que su puesto de trabajo
cuenta con tareas o actividades variadas y/o desafiantes. Cuando las
tareas son desafiantes los trabajadores se sienten mas motivados y
buscan formas de solucionar el problema como manifiesta estar de

acuerdo més de la mitad de los trabajadores en la institucion.
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Tabla 34

De Frecuencia segun item 22

¢Cree usted que tu trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad?

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje s
valido acumulado
Ni
Desacuer 1 24 24 24
do ni ' ' !
Acuerdo
valido ~ De
Acuerdo 20 48,8 48,8 51,2
Muy de
Acuerdo 20 48,8 48,8 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién Propia
.=
=
g 20
3 9%
w

T T
Mi Desacuerdo ni De Acuesrdo Muy de Acuerdo

Acuerco

éCree usted que tu trabajo tiene un alto nivel de
responsabilidad?

Figura 32. De Frecuencia segun item 22
Fuente: Elaboracion propia

Interpretaciéon: La tabla N°34 y la figura N°33 nos muestra a
través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local de
Chincheros, el 49% de los trabajadores encuestados expresan que estan
muy de acuerdo que creen que su trabajo tiene un alto nivel de
responsabilidad de la misma el 49% estan de acuerdo que creen que su
trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad. Dar responsabilidad es una
forma de motivar a los trabajadores como este caso el 49% de (20
personas) estan muy de acuerdo de igual forma el 49% de los trabajadores

estan de acuerdo.
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Tabla 35

De Frecuencia segun item 23

¢Cumple con el horario establecido y demuestro la puntualidad?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Ni
Desacue
rdo ni 2 49 49 49
Acuerdo

valido De
Acuerdo 20 48,8 48,8 53,7
Muy de
Acuerdo 19 46,3 46,3 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

19
460

Frecuencia

|

T - T T
Mi Desacuesrdo ni De Acuerdo Muy de Acuesrdo
Acuerdo

>

sCumple con el horario establecido y demuestro la
puntualidad?

Figura 33. De Frecuencia segun item 23
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién: La tabla N°35 y la figura N°34 nos muestra a
través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local de
Chincheros, el 46% de los trabajadores encuestados expresan que estan
muy de acuerdo que cumple con el horario establecido y demuestro la
puntualidad, el 49% estdn de acuerdo que Cumple con el horario
establecido y demuestro la puntualidad. Esto invidencia que la mayoria de

los trabajadores cumplen con el horario de trabajo con (20 trabajadores).
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Tabla 36

De Frecuencia segun item 24

¢Existen oportunidades de hacer linea de carreracomolos asensos?

Frecuen Porcentaje Porcentaje

cia Porcentaje valido acumulado

Muy 4 9.8 9.8 9.8
desacuerdo
En 2 49 49 146
desacuerdo
Ni

valido D_esacuerdo 12 29,3 29,3 43,9
ni Acuerdo
De Acuerdo 17 415 415 85,4
Muy de
Acuerdo 6 14,6 14,6 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

20

15

10

Fracuencia

T T
My En i Desacuerclo De Acuerco Muy de
desacuerdo desacuerdo ni Acuerdo Acuerdo

iExisten oportunidades de hacer linea de carrera
como los asensos?

Figura 34. De Frecuencia segun item 24
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Latabla N°36 y la figura N°35 nos muestraa través
de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local de
Chincheros, el 41% estan de acuerdo, el 29% expresan que estan ni
desacuerdo ni acuerdo, para todos los trabajadores es importante hacer
linea de carreray para crecer como personal y profesionalmente, en este
caso respalda el 41% de (17 personas) que existe oportunidad de hacer
linea de carrera.
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Tabla 37
De Frecuencia segun item 25

¢ Te brindan informacion, capacitacién necesariapara desarrollarte como
personay profesional?

. Porcentaje
Frecuen Porcentaie Porcentaje acumulad
cia J valido .
Muy 3 7,3 7,3 7,3
desacuerdo
En 9 22,0 220 29,3
desacuerdo
Ni
Valido Desacuerdo 9 22,0 22,0 51,2
ni Acuerdo
De Acuerdo 16 39,0 39,0 90,2
Muy de
Acuerdo 4 9,8 9,8 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

20

Frecuencia

4
10%

T T T T
En desacuerdoli Desacuerdo De Acuerdo Muy de
ni

My
desacuerdo Acuerdo Acuerdo

éLe brindan infermacion, capacitacion necesaria para
desarrollarte como personay profesional?

Figura 35. De Frecuencia segun item 25
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: La tabla N°37 y la figura N°36 nos muestra a
través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local de
Chincheros, el 39% de los trabajadores encuestados expresan que estan
de acuerdo, mientras el 22% estan ni acuerdo ni desacuerdo y el 22%
expresan que estan desacuerdo, que brindan la informacion, capacitacion
necesaria para que se desarrollen como persona y profesional. Por tanto,
se tiene que mejorar en este aspecto teniendo en cuenta que el

fortalecimiento de las capacidades es muy importante.
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Tabla 38

De Frecuencia segun item 26

¢En la UGELCH cumplen con los convenios y leyes laborales?

Frecuen . Porcentaje Porcentaje
; Porcentaje i
cia valido acumulado
En 1 2,4 2,4 2.4
desacuerdo
Ni
Desacuerdo 5 12,2 12,2 14,6
valido ni Acuerdo

De Acuerdo 26 63,4 63,4 78,0
Muy de
Acuerdo 9 22,0 22,0 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Frecuencia

T T
En desacuerdo MNi Desacuerdo ni De Acuerdo Muy de Acuerdo
Acuerco

éEnla UGELCH cumplen con los convenios y
leyes laborales?

Figura 36. De Frecuencia segun item 26
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: La tabla N°38 y la figura N°37 nos muestra a
través de la informacién obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, el 63% estan de desacuerdo que en la UGELCH cumplen con
los convenios y leyes laborales, seguido el 22% expresan que estan muy
acuerdo, que enla UGELCH cumplen con los convenios y leyes laborales.
Conclusion los 63% conformado de (26 personas) responden estar de
acuerdo, esto hace que haiga mas motivacion y compromiso con los

trabajadores.
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Tabla 39

De Frecuencia segun item 27

¢&Su jefe tiene informacion y técnica y/o profesional necesaria parahacer su

trabajo?
. . Porcenta Porcentaje
Frecuencia Porcentaje A
je valido acumulado
En 4 9.8 9,8 9,8
desacuerdo
Ni
Desacuerdo 7 171 171 26,8
- ni Acuerdo
Vélido

De Acuerdo 24 58,5 58,5 85,4
Muy de
Acuerdo 6 14,6 14,6 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

25

24
59°%

Frecuencia

T T
De Acuerdo Muy de Acuerdo

T T -
En desacuerdo Ni Desacuerdo ni
Acuerco

;Su jefe tiene informacion y técnica ylo_
pro?eswnal necesaria para hacer su trabajo?

Figura 37. De Frecuencia segun item 27
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: Latabla N°39 y la figura N°38 nos muestraa través
de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, el 14% de los trabajadores encuestados expresan que estan
muy de acuerdo que su jefe tiene informacioén técnica y/o profesional
necesaria para hacer su trabajo, el 59% estan de acuerdo que su jefe
tiene informacién y técnica y/o profesional necesaria para hacer su
trabajo, el 17% expresan que estan ni desacuerdo ni acuerdo, mientras el
10% estan en desacuerdo en que su jefe tiene informacion y técnica y/o
profesional necesaria para hacer su trabajo.
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Tabla 40

De Frecuencia segun item 28

¢ Te sientes conforme con la forma en que su jefe planifica, organiza, dirige y
controla su trabajo?

. . Porcentaj Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

e valido acumulado

En 6 146 146 146

desacuerdo

Ni

Desacuerdo 8 19,5 19,5 34,1
valido ni Acuerdo

De Acuerdo 23 56,1 56,1 90,2

Muy de

Acuerdo 4 9,8 9,8 100,0

Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Frecuencia

T T T T
En desacuerdo Ni Desacuerdo ni De Acuerdo Muy de Acuerdo
Acuerdo

éTe sientes conforme con la forma en que su jefe
planifica, organiza, dirige y controla su trabajo?

Figura 38. De Frecuencia segun item 28
Fuente: Elaboracion propia

Interpretaciéon: Latabla N°39 y la figura N°38 nos muestraa través
de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, el 56% estan de acuerdo que se sienten conforme con la
forma en que su jefe planifica, organiza, dirige y controla su trabajo, el 20%
expresan que estan ni desacuerdo ni acuerdo. Aplicar el proceso
administrativo adecuadamente es responsabilidad de quienes dirigen las
organizaciones, con el cual se puede hacer que las organizaciones lleguen

a ser lideres en la sociedad.
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Tabla 41

De Frecuencia segun item 29

¢Crese que su jefe inmediato le comunica oportunamente si realiza mal o bien

tu trabajo?
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Muy
desacuerdo 2 4.9 4.9 4.9
En 7 171 171 22,0
desacuerdo
Ni
valido Desacuerdo 11 26,8 26,8 48,8
ni Acuerdo
De Acuerdo 15 36,6 36,6 85,4
Muy de
Acuerdo 6 14,6 14,6 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

157

Frecuencia

T T
Muy En Mi Desacuerdo De Acuerdo Muy de
desacuerdo  desacuerdo ni Acuerdo Acuerdo

éCrese que su jefe inmediato le comunica
oportunamente si realiza mal o bien tu trabajo?

Figura 39.De Frecuencia segun item 29
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: Latabla N°41 y la figura N°40 nos muestraa través
de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, el 37% estan de acuerdo, el 27% expresan que estan ni
desacuerdo ni acuerdo, que su jefe inmediato le comunica oportunamente
sirealizas mal o bien su trabajo. Todo trabajador esta expuesto a cometer
errores, para mejoras esto es importante fortaleces las capacidades esto
evidencia que 37% con (15 trabajadores) estan de acuerdo que su jefe le

comunica de bien que realiza su trabajo.
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Tabla 42

De Frecuencia segun item 30

¢Los jefes creanun ambiente de confianza, son accesiblesy es facil de hablar

con ellos?
Frecuenci . Porcentaje Porcentaje
Porcentaje e
a valido acumulado
Muy 2 4.9 4.9 4.9
desacuerdo
En 6 146 146 195
desacuerdo
Ni
Valido Desacuerdo 6 14,6 14,6 34,1
ni Acuerdo
De Acuerdo 22 53,7 53,7 87,8
Muy de
Acuerdo 5 12,2 12,2 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

25—y

20—y

Frecuencia

5
12%

T T T
Muy En Mi Desacuerdo De Acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo ni Acuerdo Acuerdo

éiLos jefes crean un ambiente de confianza, son
accesibles y es facil de hablar con ellos?

Figura 40. De Frecuencia segun item 30
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: Latabla N°39 y la figura N°38 nos muestraa través
de la informacién obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local de
Chincheros, el 54% estan de acuerdo, el 15% expresan que estan ni
desacuerdo ni acuerdo, el 15% estan en desacuerdo que los jefes crean
un ambiente de confianza, son accesibles y es facil de hablar conellos. El
trato directo con los trabajadores genera un ambiente positivo entre
trabajadores, en conclusion, el 54% que son (22 personas) indican que su
jefe crea un ambiente de confianza, son accesiblesy es facil de hablar con
ellos.
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Tabla 43

De Frecuencia segun item 31

¢Consideras que la distribucion fisica del areadonde laboro me permite
trabajar cémodo y eficientemente?

Porcenta Porcentaj Porcentaje

Frecuencia je e valido acumulado

Muy 1 2.4 2,4 2.4
desacuerdo
En 3 7.3 7.3 9.8
desacuerdo
Ni

valido Desacuerdo 5 12,2 12,2 22,0
ni Acuerdo
De Acuerdo 23 56,1 56,1 78,0
Muy de
Acuerdo 9 22,0 22,0 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

25

20

15

Frecuencia

10

T T T
Ry En MNi Desacuesrdo De Acuerdo Muy de
desacuercdo desacuerdo ni Acuerdo Acuerdo

cConsideras que la distribucién fisica del area donde
laboro me permite trabajar comodo y eficientemente?

Figura 41. De Frecuencia segun ftem 31
Fuente: Elaboracién propia

Interpretaciéon: La tabla N°43 y la figura N°42 nos muestra a
través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, el 22% de los trabajadores encuestados expresan que estan
muy de acuerdo y el 56% estan de acuerdo que consideran que la
distribucion fisica del area donde laboras le permite trabajar cémodo y
eficientemente. Por tanto, la distribucion fisica es un factor importante para
buen desempefio, por tal razén el 56% conformado de (23 personas)
responden que la distribucién fisica donde se trabaja permite trabajar

comodoYy eficientemente.
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Tabla 44

De Frecuencia segun item 32

¢ Te facilitan todos los recursos y equipos necesarios parahacer tu trabajo?

. Porcenta Porcentaje Porcentaje
Frecuencia

je valido acumulado

Muy 1 2.4 2.4 24
desacuerdo
En 7 171 171 19,5
desacuerdo
Ni

valido Desacuerdo 7 17,1 17,1 36,6
ni Acuerdo
De Acuerdo 20 48,8 48,8 85,4
Muy de
Acuerdo 6 14,6 14,6 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Frecuencia

- T T N T
Mury En Mi Desacuerdo De Acuerdo Muy de
desacuerde desacuerdo ni Acuerdo Acuerdo

¢ Te facilitan todos los recursos y equipos
necesarios para hacer tu trabajo?

Figura 42. De Frecuencia segun ftem 32
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: La tabla N°44y la figura N°43 nos muestra a través
de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, el 49% de los trabajadores encuestados expresan que estan
de acuerdo, el 17% estan ni desacuerdo ni acuerdo que le facilitan todos
los recursos y equipos necesarios para hacer tu trabajo. En conclusion,
los recursos y equipos son importantes para cumplir eficientemente con
Su trabajo, y se observa que 49% (20 personas) manifiestan estar de
acuerdo que les facilitan recursos y equipos en su trabajo, mientras un
porcentaje importante responde que no se da la facilidad de los recursos

y equipos para hacer su trabajo.
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Tabla 45

De Frecuencia segun item 33

¢La remuneracion que percibes esta de acuerdo al trabajo que realizas?

. Porcentaje
Frecuen . Porcentaje
. Porcentaje i acumulad
cia valido o
Muy 1 2.4 2.4 2.4
desacuerdo
En 8 195 195 220
desacuerdo
Ni
valido D_esacuerdo 13 31,7 31,7 53,7
ni Acuerdo
De Acuerdo 16 39,0 39,0 92,7
Muy de
Acuerdo 3 7.3 7.3 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Frecuencia
]

T T T T
MLy En desacuerdoli Desacuerdo De Acuerdo Mury de
desacuerdo ni Acuerdo Acuerdo

éiLaremuneracion que percibes esta de acuerdo al
trabajo que realizas?

Figura 43. De Frecuencia segun item 33
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién: La tabla N°45 y la figura N°44 nos muestra a través de
la informacién obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los resultados
en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los trabajadores
administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local de Chincheros,
el 39% de los trabajadores encuestados expresan que estan de acuerdo,
el 32% estan ni desacuerdo ni acuerdo que la remuneracion que perciben
esta de acuerdo con el trabajo que realizas. La remuneracion es un medio
importante que hace posible que las personas trabajen con esmero,
mientras otros trabajan por pasion por qué les gusta hacer su trabajo. En
este estudio afirma el 32% (16 trabajadores) estar de acuerdo con la

remuneracion que percibe.
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Tabla 46

De Frecuencia segun item 34

¢Estas conforme con los premios y/o incentivos que recibes?

Porcenta Porcentaje Porcentaje

Frecuencia et
je valido acumulado

Muy 1 24 2.4 24
desacuerdo
En 12 29,3 29,3 31,7
desacuerdo
Ni

Valido Qesacuerdo 13 31,7 31,7 63,4
ni Acuerdo
De Acuerdo 13 31,7 31,7 95,1
Muy de
Acuerdo 2 4.9 49 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Frecuencia

My En Mi Desacuerdo De Acusrdo Muy de
desacuerdo desacuerdo ni Acuerdo Acuerdo

éEstas conforme con los premios ylo incentivos que
recibes?

Figura 44. De Frecuencia segun item 34
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: La tabla N°46 y la figura N°45 nos muestra a
través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local de
Chincheros, el 32% de los trabajadores estan de acuerdo, de la misma
forma, el 32% estan ni desacuerdo ni acuerdo con los premios y/o
incentivos que reciben. Por tanto, mantener motivado al personal es una
de las claves de éxito, si los trabajadores no se sienten contentos al
concurrir a la oficina no rendiran al maximo sus capacidades, en este

aspecto hay mucho que trabajar.
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Tabla 47

De Frecuencia segun item 35

¢Existe buena relacion con tu jefe y comparieros de trabajo?

Frecuen Porcentaje Porcentaje

cia Porcentaje valido acumulado
En 3 73 73 73
desacuerdo
Ni
Desacuerdo 3 7,3 7,3 14,6
valido ni Acuerdo
De Acuerdo 28 68,3 68,3 829
Muy de
Acuerdo 7 17,1 17,1 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propia.

30

= 20

g
10

) ;e;i, ,a
En desalcuerdo i Desa(:uerdo i De Acluerdo Muy de .:h.cuerdo
Acuerdo
iExiste buena relacion con tu jefe y compafieros de
trabajo?

Figura 45. De Frecuencia segun item 35
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: Latabla N°39 y la figura N°38 nos muestraa través
de la informacion obtenida de la encuesta aplicada se aprecia los
resultados en base a las interrogantes planteadas y resueltas de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, el 68% de los trabajadores encuestados expresan que estan
de acuerdo, el 17% estan muy de acuerdo que existe buena relacién con
su jefe y comparieros de trabajo, las relaciones interpersonales juegan un
papel fundamental en el desarrollo integral de los individuos, en conclusion
el 68% conformado de (28 personas) manifiestan estar de acuerdo que

existe buena relacion con su jefe y compafieros de trabajo.
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4.2. Contrastacion estadistica de hipotesis

A continuacion, se presentan los resultados de la relacion entre el liderazgo
y motivacion laboral de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Chincheros, Apurimac 2016, que viene a constituir el objetivo

general del trabajo investigacion.

4.2.1. Correlacién entre liderazgo y motivacion laboral de los trabajadores

Administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local de Chincheros,

Apurimac 2016.

v' Hipétesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo y motivacion laboral
de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion Educativa

Local de Chincheros, Apurimac 2016.

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo y motivacion laboral de

los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local

de Chincheros, Apurimac 2016.

Tabla 48

Correlacion de variables liderazgo y motivacion laboral

Correlaciones

Coeficiente de
correlacion

Liderazgo Sig. (bilateral)

Rhode N

Spearman Coeficiente de
i e correlacién
motivacion
laboral Sig. (bilateral)

N

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

Liderazgo

1,000

41
776"

,000
40

Motivacion
laboral

7767

,000
40

1,000

40

Fuente: Base de Datos (Elaboracion propia)

Interpretacién: Sometido a la prueba estadistica de Rho de

Spearman, Como se aprecia en la tabla anterior, el valor “sig.” es de 0.000,



gue es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la
hipétesis nula (Ho), por lo tanto, se puede afirmar con un nivel de
confianza del 95%, existe relacion significativa entre el liderazgo y la
motivacion laboral de los trabajadores Administrativos de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac. La correlacion de
Spearman es de 0,776 que significa una correlacion positiva alta. Por lo
tanto, se confirma que, si existe relacion significativa entre el liderazgo y
la motivacion laboral de los trabajadores Administrativos de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Chincheros, en cual se llega a la conclusion
de que se acepta la hipotesis Alterna (H1) y se rechaza a la hipotesis nula
(Ho).

4.2.2. Resultados de la correlacion entre dimensiones

v' Hipétesis especifica 1

HO: No existe una relacion significativa entre capacidad y motivacion
Intrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Chincheros, Apurimac.

H1l: Existe una relacion significativa entre capacidad y motivacion
Intrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestién

Educativa Local de Chincheros, Apurimac.

Tabla 49
Correlaciéon de dimension capacidad y factores intrinsecas

Correlaciones

Capacidad Motl,vamon
Intrinseca
Coef|C|e'n,te de 1,000 562"
Capacidad correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 41 40
Spearman o Coef|C|e'n,te de 562" 1,000
Motivacion correlacion
Intrinseca Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Base de Datos (Elaboracion propia)
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Interpretacion: Sometido a la prueba estadistica de Rho de
Spearman, Comose aprecia en la tabla anterior, el valor “sig.” es de 0.000,
gue es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la
hipétesis nula (Ho), por lo tanto, se puede afirmar con un nivel de
confianza del 95%, existe relacion significativa entre la dimension
capacidad y la motivacion intrinseca de los trabajadores Administrativos
de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac. La
correlacion de Spearman es de 0, 562 que significa una correlacion

positiva moderada.

Por lo tanto, se confirma que si existe relacion significativa
moderada alta entre la capacidad y los factores intrinsecos por el cual se
llega a la conclusion de que se acepta la hipotesis Alterna (H1) y se
rechaza a la hipétesis nula (Ho).

Hipétesis especifica 2

HO: No existe una relacién significativa entre la capacidad y motivacion
extrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Chincheros, Apurimac.

H1: Existe una relacion significativa entre la capacidad y motivacion
extrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Chincheros, Apurimac.

Tabla 50
Correlacion de dimension capacidad y factores extrinsecos

Correlaciones

. Motivacién
Capacidad Extrinseca
Coeflme.n,te de 1,000 493"
Capacidad correlacion
P Sig. (bilateral) . 001
Rhode N 41 41
Spearman o Coeflme.n,te de 493" 1,000
Motivacion correlacién
Extrinseca Sig. (bilateral) ,001 .
N 41 41

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

Fuente: Base de Datos (Elaboracion propia)
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Interpretacién: Comose aprecia en la tabla anterior, el valor “sig.”
es de 0.001, que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se
rechaza la hip6tesis nula (Ho), por lo tanto, se puede afirmar con un nivel
de confianza del 95%, existe relacion significativa entre la dimension
capacidad y la motivacion extrinseca de los trabajadores Administrativos
de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac. La
correlacién de Spearman es de 0, 493 que significa una correlacion

positiva baja. Por tanto, se acepta la hipétesis alterna.

Hipétesis especifica 3

HO: No existe una relacion significativa entre la comunicaciony motivacion
Intrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestién
Educativa Local de Chincheros, Apurimac.

H1: Existe una relacion significativa entre la comunicacion y motivacion
Intrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestién
Educativa Local de Chincheros, Apurimac.

Tabla 51

Correlaciéon de dimension comunicaciony factores intrinsecos

Correlaciones

Comunicacié Factores
n Intrinsecos
Coef|C|ente_ ) 1,000 648"
Comunicacién de correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
Rhode N 41 40
Spearman Coef|C|ente_ ) 648" 1,000
Factores de correlacién
Intrinsecos Sig. (bilateral) ,000 )
N 40 40

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

Fuente: Base de datos (Elaboracion propia)

Interpretacion: Sometido a la prueba estadistica de Rho de
Spearman, como se aprecia en la tabla anterior, el valor “sig.” es de 0.000,
que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la
hipétesis nula (Ho), por lo tanto, se puede afirmar con un nivel de
confianza del 95%, existe relacion significativa entre la dimension

capacidad y la motivacion intrinseca de los trabajadores Administrativos
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de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac. La
correlacién de Spearman es de 0,648 que significa una correlaciéon
positiva moderada. Por tanto, se acepta la hipétesis alterna.

Hipdtesis especifica 4

HO: No existe una relacion significativa entre la comunicaciony motivacion
Extrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Chincheros, Apurimac.

H1: Existe una relacion significativa entre la comunicacion y motivacion
Extrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Chincheros, Apurimac.

Tabla 52
Correlacién de dimensién comunicaciény factores extrinsecas

Correlaciones

L Motivacién
Comunicacion ,
Extrinseca
Coeflc:le.n’te de 1,000 670"
correlacion
Comunicacion  gjg (pilateral) . ,000
Rho de N 41 41
Spearman Coefllczle'n’te de 670" 1,000
Motivacion correfacion
Extrinseca Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

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

Fuente: Base de datos (Elaboracion propia)

Interpretacion: Sometido a la prueba estadistica de Rho de
Spearman, como se aprecia en la tabla anterior, el valor “sig.” es de 0.000,
que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la
hipétesis nula (Ho), por lo tanto, se puede afirmar con un nivel de
confianza del 95%, existe relacion significativa entre la dimension
comunicacion 'y la motivacion extrinseca de los trabajadores
Administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros,
Apurimac. La correlacion de Spearman es de 0, 670 que significa una

correlacion positiva moderada. Por tanto, se acepta la hipotesis alterna.
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v Hipotesis especifica 5

HO: No existe una relacion significativa entre trabajo en equipo y la
motivacion intrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac.

H1: Existe una relacion significativa entre trabajo en equipo y la motivacion
intrinseca de los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Chincheros, Apurimac.

Tabla 53
Correlacion de Dimension Trabajo en Equipo y Factores Intrinsecas

Correlaciones

Trabajoen Motivacién
Equipo Intrinseca
. Coef|C|e.n’te de 1,000 677"
Trabajoen correlacion
Equipo Sig. (bilateral) . ,000
Rhode N 41 40
Spearman s Coeﬂmeln’te de 677" 1,000
Motivacién correlacion
Intrinseca Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Base de datos (Elaboracion propia)

Interpretacion: Sometido a la prueba estadistica de Rho de
Spearman, como se aprecia en la tabla anterior, el valor “sig.” es de 0.000,
gue es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la
hipétesis nula (Ho), por lo tanto, se puede afirmar con un nivel de
confianza del 95%, existe relacion significativa entre la dimension trabajo
en equipo y la motivacion intrinseca de los trabajadores administrativos de
la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac. La
correlacién de Spearman es de 0, 677 que significa una correlaciéon

positiva moderada. Por tanto, se acepta la hipétesis alterna.

v Hipotesis especifica 6

HO: No existe una relacion significativa entre trabajo en equipo y la
motivacién extrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac.
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H1: Existe una relacion significativa entre trabajo en equipo y la motivacion
extrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Chincheros, Apurimac.

Tabla 54
Correlaciéon de dimension trabajo en equipo y factores extrinsecas

Correlaciones

Trabajo en Motivacién
Equipo Extrinseca
Coef|C|e_nlte de 1,000 424"
Trabajo en correlacion
Equipo Sig. (bilateral) . ,006
Rho de N 41 41
Spearman Coef|C|e.n,te de 424" 1,000
Motivacion correlacién
Extrinseca Slg (bilateral) ,006
N 41 41

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Base de datos (Elaboracion propia)

Interpretacién: Como se aprecia en la tabla anterior, el valor
“sig.” es de 0.006, que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces
se rechaza la hipétesis nula (Ho), por lo tanto, se puede afirmar con un
nivel de confianza del 95%, existe relacion significativa entre la dimension
trabajo en equipo y la motivacion intrinseca de los trabajadores
Administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros,
Apurimac. La correlacion de Spearman es de 0,424 que significa una

correlacion es baja. Por tanto, se acepta la hip6tesis alterna.
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CAPITULO YV

DISCUSION

En el presente estudio se ha realizado el analisis estadistico de caracter descriptivo
correlacional sobre el liderazgo y Motivacion laboral de los trabajadores Administrativos de
la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac - 2016.

Dicho andlisis se llevo a cabo con el propésito de determinar el nivel de
apreciaciones predominante respecto a cada una de las variables de estudio. Y, en
segundo lugar, determinar la relacion que existe entre las dimensiones de la variable

liderazgo y motivacion laboral.

El objetivo general de la presente investigacion es determinar la relacion que existe
entre el liderazgo y motivacion laboral de los trabajadores Administrativos de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac 2016, para ello se utilizé la prueba de
correlacién de Spearman para contrastar la hipétesis general planteada en base al objetivo
general por lo que se obtuvo como resultado una relacion significativa entre liderazgo y
Motivacion laboral, teniendo en cuenta que el valor calculado de p = 0.000 a un nivel de
significancia de 0,01 (bilateral) y un nivel de relacion de 0 ,776, el cual indica que la

correlacién es positiva alta.

Dicho resultado son coherentes de acuerdo con los resultados que obtuvo
Calderon, (2014) en su tesis : “El liderazgo y su relacion conla calidad de servicios en los
trabajadores de la municipalidad distrital de los Olivos”, al igual que en el presente trabajo
de investigacion se acepta la hipétesis alterna, con un valor de relacion de 0,711
demostrando que existe correlacion significativa entre liderazgo y calidad de servicio, asi
mismo su significancia bilateral es p = 0.00 < 0.05 por lo que afirma con un 95% de

probabilidad que existe relacion significativa.

El objetivo especifico 1 de la presente investigacion es determinar qué relaciéon
existe entre capacidad y motivacion Intrinseca de los trabajadores Administrativos de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac, para ello se utilizé la prueba
de correlacion de Spearman para contrastar la hipotesis especffica 1 planteada en base al
objetivo especifico 1 demostrandose que si existe relacion significativa entre capacidad y

motivacion Intrinseca halldndose un valor calculado donde p= 000 a un nivel de
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significancia de 0,01 (bilateral) y un nivel de relacion de 0,562; lo cual indica que la

correlacion es positiva moderada.

Este resultado se asemeja a la invest6igacion de Jiménez (2014) en su tesis:
“Relacion entre el liderazgo transformacional de los directores y la motivacién hacia el
trabajo y en desempefio docente de una Universidad Privada”. La tendencia que se
observo en el trabajo entre la motivacion hacia en trabajo fue orientado hacia a los
motivadores internos con aquellos que llevan docente a experimentar cosas nuevas, a
realizarse personal y profesionalmente, es por esto que se relacioné con el desempefio
laboral, ya que han logrado los objetivos de cargo y con el liderazgo transformacional en
algunos de sus componentes, como la motivacion hacia el logro.

El objetivo especifico 2 de la presente investigacion es determinar qué relacion
existe entre la capacidad y motivacion extrinseca de los trabajadores Administrativos de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac; para ello se utilizé la prueba
de correlacion de Spearman para contrastar la hipotesis especifica 2 planteada en base al
objetivo especffico 2 demostrandose con respecto a la segunda hipétesis especifica se
aprecia que si existe relacion entre comunicacion y motivacion extrinseca con un valor
calculado donde p =001 a un nivel de significancia de 0.01 (bilateral) y un nivel de relacion
de 0, 493; lo cual indica que la correlacion es positiva baja.

Se aprecia a través de la informacion obtenida de Altamirano (2014) en su tesis:
“Gestion de la Motivacion del Personal y Calidad de Servicio del Centro de Salud de San
Jerénimo” donde afirma que la gestién de la motivacion del personal y la calidad de servicio
del coeficiente de spearman nos da una correlacién de 0.200 que significa una correlacion
positiva baja. La dimension extrinseca y la calidad de servicio del centro de salud de san
jerénimo, luego de someterse al coeficiente de Spearman nos permite observar una
correlacion de 0, 298 que significa una correlacion positiva débil.

El objetivo especifico 3 de la presente investigacion es determinar qué relacion
existe entre la comunicaciony motivacion Intrinseca de los trabajadores Administrativos de
la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac; para ello se utiliz6 la
prueba de correlacién de Spearman para contrastar la hipétesis especffica 3 planteada en
base al objetivo especifico 3 demostrandose que si existe relacion significativa entre

comunicacion y motivacion Intrinseca hallandose un valor calculado donde p = 000 a un
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nivel de significancia de 0.01 (bilateral) y un nivel de relacion de 0,648,el cual indica que la

correlacion es positiva moderada.

Dicho resultado son coherentes de acuerdo con los resultados que obtuvo
Calderon,(2014) en su tesis : “El liderazgo y su relacion con la calidad de servicios en los
trabajadores de la municipalidad distrital de los Olivos” donde utilizé la prueba de
correlacion de Spearman para contrastar la hipotesis especifica 2 planteada en base al
objetivo especffico 2 demostrandose Con respecto a la segunda hipotesis especffica se
aprecia que si existe relacion entre comunicacion y calidad de servicio con un valor
calculado donde p =014 a un nivel de significancia de 0.01 (bilateral) y un nivel de relacion
de 0,265; lo cual indica que la correlacion es positiva débil.

El objetivo especifico 4 de la presente investigacion es determinar qué relacion
existe entre la comunicacion y motivacion extrinseca de los trabajadores Administrativos
de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac; para ello se utilizé la
prueba de correlacion de Spearman para contrastar la hipotesis especifica 4 planteada en
base al objetivo especifico 4 demostrandose que si existe relacion significativa entre
comunicaciony motivacion extrinseca hallandose con un valor calculado donde p = 0.000
a un nivel de significativa de 0.01 (bilateral), y un nivel de relacién de 0.670; lo cual indica
gue la correlacion es positiva moderada.

El objetivo especifico 5 de la presente investigacion es determinar qué relacion
existe entre trabajo en equipo y la motivacion intrinseca de los trabajadores Administrativos
de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac; para ello se utilizé la
prueba de correlacion de Spearman para contrastar la hipétesis especifica 5 planteada en
base al objetivo especifico 5 demostrandose que si existe relacion significativa entre trabajo
en equipo y motivacion Intrinseca hallandose con un valor calculado donde p = 0.000 a un
nivel de significativa de 0.005 (bilateral), y un nivel de relacién de 0.667; lo cual indica que

la correlacion es positiva moderada.

Tomando en consideracion el aporte tedrico y partiendo del punto de vista que el
trabajo en equipo viene a ser el esfuerzo en conjunto de las personas con metas en comuin
en la organizacién; en tanto la delegacién es dar tareas especificas que permitan el
desarrollo del trabajo en miras a la consecucionde objetivos y metas del equipo de trabajo,

labor que desempefian en sus determinados puestos. El resultado de la investigacion
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denota que los trabajadores estan de acuerdo con el trabajo en equipo y la delegacion que

emplean su respectivo jefe inmediato.

El objetivo especifico 6 de la presente investigacion es determinar la relacion entre
trabajo en equipo y la motivacién extrinseca de los trabajadores Administrativos de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac; para ello se utilizo la prueba
de correlacion de Spearman para contrastar la hipétesis especifica 6 planteada en base al
objetivo especffico 6 demostrandose con respecto a la segunda hipétesis especifica se
aprecia que si existe relacion entre comunicacion y motivacion extrinseca con un valor
calculado donde p =006 a un nivel de significancia de 0.01 (bilateral) y un nivel de relacion
de 0, 424; el cual indica que la correlacion positiva débil.

Los resultados que obtuvo Avenecer Y. (2015) en su tesis “liderazgo y motivacion
de los supervisores y vendedores ruteros de distribuidora mariposa C.B.C. de la ciudad de
Quetzaltenango, zona 8’ manifiesta que el 88% de los supervisores afirma que se
preocupan por invertir tiempo en promover y practicar el trabajo en equipo, porque de esta
manera lograr los objetivos es mas sencillo, todos se comprometen a alcanzar un mismo
fin, esto ayuda en gran manera a elevar la motivacion con los colaboradores y refuerza el

desarrollo de su desemperio.
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CONCLUSIONES

1. El objetivo general fue determinar la relacion que existe entre el liderazgo y motivacion
laboral de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, Apurimac 2016. Y de acuerdo con los resultados obtenidos de la encuesta
y sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, el valor “sig.” (significancia)
es de 0.000, que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la
hipétesis nula (Ho), por lo tanto, se puede afirmar con un nivel de confianza del 95%,
existe relacion significativa entre el liderazgo y la motivacion laboral de los trabajadores
administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac. El
valor obtenido del coeficiente de correlaciéon de Spearman es 0,776 revela una

correlacién positiva alta.

2. El primer objetivo especifico fue determinar relacion que existe entre capacidad y
motivacion Intrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion
educativa Local de chincheros, Apurimac, el valor “sig.” (significancia) es de 0.000, que
es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho),
por lo tanto, se puede afirmar con un nivel de confianza del 95%, existe relacion
significativa entre la dimensién capacidad y la motivacion intrinseca de los trabajadores
administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local de Chincheros, Apurimac. El
valor obtenido del coeficiente de correlacion de Spearman es 0,562 revela una

correlacion positiva moderada.

3. El segundo objetivo especfifico fue determinar qué relacion existe entre la capacidad y
motivacion extrinseca de los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Chincheros, Apurimac. el valor “sig.” (significancia) es de 0.001,
gue es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hip6tesis nula
(Ho), por lo tanto, se puede afirmar con un nivel de confianza del 95%, existe relacion
significativa entre la dimension capacidad y la motivacion extrinseca de los trabajadores
administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac. El
valor obtenido del coeficiente de correlacion de Spearman es 0,493 revela una

correlacion positiva baja.

4. Eltercero objetivo especfifico fue determinar qué relacion existe entre la comunicacién
y motivacion intrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Chincheros, Apurimac. El valor “sig.” (significancia) es de 0.000,
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gue es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hipo6tesis nula
(Ho), por lo tanto, se puede afirmar con un nivel de confianza del 95%, existe relacion
significativa entre la dimension comunicacion y la motivacion intrinseca de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros,
Apurimac. El valor obtenido del coeficiente de correlacion de Spearman es 0,648 revela
una correlacion positiva moderada.

El cuarto objetivo especffico fue determinar qué relacion existe entre la comunicacion y
motivacion extrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Chincheros, Apurimac. Sometido a la prueba estadistica de Rho de
Spearman, el valor “sig.” es de 0.000, que es menor a 0.05 el nivel de significancia,
entonces se rechazala hipétesis nula (Ho), por lo tanto, se puede afirmar con un nivel
de confianza del 95%, existe relacion significativa entre la dimensién comunicaciony la
motivacion extrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestidn
Educativa Local de Chincheros, Apurimac. El valor obtenido del coeficiente de

correlacién de Spearman es 0,670 revela una correlacion positiva moderada.

Quinto objetivo especifico fue determinar qué relacion existe entre trabajo en equipo y
la motivacion intrinseca de los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestién
educativa Local de chincheros, Apurimac, sometido a la prueba estadistica de Rho de
Spearman, el valor “sig.” es de 0.000, que es menor a 0.05 el nivel de significancia,
entonces se rechazala hipotesis nula (Ho), por lo tanto, se puede afirmar con un nivel
de confianza del 95%, existe relacion significativa entre la dimension trabajo en equipo
y la motivacién intrinseca de los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestién
Educativa Local de Chincheros, Apurimac. El valor obtenido del coeficiente de

correlacion de Spearman es 0,677 revela una correlacion positiva moderada.

Sexto objetivo especifico fue determinar la relacién entre trabajo en equipo y la
motivacion extrinseca de los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Chincheros, Apurimac. El valor “sig.” es de 0.006, que es menor a
0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hipotesis nula (H1), por lo tanto,
se puede afirmar con un nivel de confianza del 95%, existe relacion significativa entre
la dimension trabajo en equipo y la motivacion extrinseca de los trabajadores
Administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac. El
valor obtenido del coeficiente de correlacion de Spearman es 0,424 revela una
correlacion positiva baja.
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RECOMENDACIONES

Se sugiera mantener y seguir incrementado los niveles de liderazgo y la motivacion
laboral, promoviendo la confianza y participacion de los trabajadores. Es importante
gue los responsables de cada area fortalezcan, cada vez mas esta labor tan importante
en sus determinados puestos, para que esto permita cumplir eficientemente con las
labores encomendadas en su debido tiempo. De la misma forma brindar calidad de

servicio a los usuarios quienes acuden a esta institucion.

Mantener con tendencia de crecimiento el fortalecimiento de las capacidades y la
motivacion intrinseca y extrinseca de los trabajadores en el ejercicio de las funciones
que desempefia en sus respectivas areas. La capacidad del lider debe ser flexible y
empatico con sus seguidores o subordinados, brindar charlas y cooperar en la solucion
de diversos problemas que se puedan presentar en el desarrollo de sus funciones

especfificas en su puesto de trabajo.

Se sugiere seguir fomentando la importancia de la comunicacion para la motivacion
intrinseca y extrinseca de los trabajadores en el ejercicio de las funciones que
desempefia en sus respectivas areas, que fluya la comunicacién entre compafieros y
el jefe, que las delegaciones de tareas sean claras y especificas para el buen
entendimiento de los demasy permita desempefiar con eficiencia sus tareas asignadas

de tal forma los colaboradores estén motivados tanto interna como externamente.

Se sugiere a los gerentes, sub gerentes y jefes, motivar al personal de su area
incentivando la autoestima y confianza, asi como reconocimiento de manera
consistente para que asi trabajen con entusiasmo y voluntad y por ende brinden una
buena calidad de servicio al usuario externo.

Se sugiere seguir fomentando la importancia de trabajo en equipo para la motivacion
intrinseca y extrinseca de los trabajadores, de tal forma mejore cada vez mas, mediante
talleres donde puedan practicar y participar con total compromiso con el equipo de
trabajo; para el manejo de conflictos y el sentimiento de cooperacion sea para dar
solucién a los problemas que se susciten en su puesto de trabajo, seguridad en el
trabajo y relaciones interpersonales sobre todo respetando las normativas y

reglamentos escritos que prima en la institucion.
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Se sugiere seguir promoviendo actividades en el factor incentivos, se sugiere que
existan premios de acuerdo con su desempefio que realice el trabajador como: vales
de despensa, un dia de descanso, capacitaciones todo pagado, reconocimientos. Que

motive al trabajador a realizar su tarea a gusto, agradable, contento diariamente.
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Anexo 1. Matriz de Consistencia de la Investigacion

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: LIDERAZGO Y MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL DE CHINCHEROS, APURIMAC - 2016.
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VERIABLES/DIMENSIONES
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE O01.
¢Cudl es larelacion que existe entre liderazgo | Determinar la relacion que existe entre el | Existe relacion significatva entre el LIDERAZGO
y motivacion laboral de los trabajadores | liderazgo y motivacion  laboral de los | liderazgo y motivacion laboral de los
Administrativos de la Unidad de Gestion | trabajadores Administrativos de la Unidad de | trabajadores Administrativos de la Unidad de Dimensiones:

Educativa Local de Chincheros,

2016?

Apurimac

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

¢,Cudl es la relacion que existe entre la
capacidad y motivacion Intrinseca de los
trabajadores Administrativos de la Unidad de
Gestion  Educativa Local de Chincheros,
Apurimac?

¢Cual es la relacion que existe entre la
capacidad y motivacion extrinseca de los
trabajadores Administrativos de la Unidad de
Gestion  Educativa Local de Chincheros,
Apurimac?

¢Cudl es la relacion que exste la
comunicaciony motivacion Intrinseca de los
trabajadores Administrativos de la Unidad de

Gestion  Educativa Local de Chincheros,

Apurimac  2016.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar qué relacion existe entre
capacidad y motivacion Intrinseca de los
trabajadores Administrativos de la Unidad de
Gestion  Educativa Local de Chincheros,
Apurimac.

Determinar qué relacion existe entre la
capacidad y motivacion extrinseca de los
trabajadores Administrativos de la Unidad de
Gestion  Educativa Local de Chincheros,
Apurimac.

Determinar qué relacién existe entre la
comunicaciony motivacion Intrinseca de los
trabajadores Administrativos de la Unidad de

Gestion  Educativa Local de Chincheros,

Apurimac  2016.
HIPOTESIS ESPECIFCOS

Existe una relacién significativa entre
capacidad y motivacion Intrinseca de los
trabajadores Administrativos de la Unidad de
Gestion  Educativa Local de Chincheros,
Apurimac.

Existe una relacién significativa entre la
capacidad y motivacion extrinseca de los
trabajadores Administrativos de la Unidad de
Gestion  Educativa Local de Chincheros,
Apurimac.

Existe una relacion significativa entre la
comunicacion y motivacion Intrinseca de
los trabajadores  Administrativos de la

D1. Capacidad

D2. Comunicacién

D3. Trabajo en equipo

VARIABLE 02:
MOTIVACION LABORAL

Dimensiones:

D1. Motivacion intrinseca

D2. Motivacion extrinseca
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Gestion  Educativa Local de Chincheros,
Apurimac?

¢,Cual es la relacion que existe entre la
comunicaciony motivacion extrinseca de los
trabajadores Administrativos de la Unidad de
Gestion  Educativa Local de Chincheros,
Apurimac?

¢Cual es la relacion entre trabajo en
equipo y la motivacién intrinseca de los
trabajadores Administrativos de la Unidad de
Gestion  Educativa Local de Chincheros,
Apurimac?

¢Cudl es la relacion entre trabajo en equipo y
la motivacion extrinseca de los trabajadores
Administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Chincheros, Apurimac?

Gestion  Educativa Local de Chincheros,
Apurimac.

Determinar qué relacién existe entre la
comunicacion ymotivacion extrinseca de los
trabajadores Administrativos de la Unidad de
Gestion  Educativa Local de Chincheros,
Apurimac.

Determinarqué relacion existe entre trabajo
en equipo Yy la motivacién intrinseca de los
trabajadores Administrativos de la Unidad de
Gestion  Educativa Local de Chincheros,
Apurimac.

Determinar la relacion entre trabajo en
equipo y la motivacion extrinseca de los
trabajadores Administrativos de la Unidad de
Gestion  Educativa Local de Chincheros,
Apurimac.

Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, Apurimac.

Existe una relacién significativa entre la
comunicacionymotivacion extrinseca de los
trabajadores Administrativos de la Unidad de
Gestion  Educativa Local de Chincheros,
Apurimac.

Existe una relacién significativa entre
trabajo en equipo y la motivaciénintrinseca
de los trabajadores Administrativos de la
Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, Apurimac.

Existe una relacidon significativa entre
trabajo en equipo y la motivacion extrinseca
de los trabajadores Administrativos de la
Unidad de Gestion Educativa Local de
Chincheros, Apurimac.

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO:

Deductivo

Tipo de investigacion:

Bésica cuantitativa

Nivel: Descriptivo— corelacional
Disefio de investigacion

No Experimental y Transversal
Correlacional.

POBLACION:
La poblacion de estudio esta dada por el
namero total de trabajadores
administrativos de la Unidad de Gestion
Local de chincheros un total de:

N=41

MUESTRA:

41 personas que seran encuestados
(trabajadores administrativos).

TECNICAS INSTRUMENTO

Encuesta Cuestionario

TRATAMIENTO ESTADISTICO

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

V' SPSS v22
v Tablas
v Figuras
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Anexo 2.Matriz de operacionalizacion de variables

TITULO:

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

LIDERAZGO Y MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL DE CHINCHEROS, APURIMAC —2016

Variables de estudio

V1: Liderazgo

El liderazgo “Es la capacidad de unindividuo de

influir en un grupo para el logro de una vision o

conjunto de metas” (Robbins & Judge, 2009, p.

385).

El liderazgo es la habilidad para influir en las

personas hacia el logro de las metas de la
organizacion” (Daff & Marcic, 2011, p. 411).

Dimensiones Indicadores
Dimensionl: Capacidad 1.1. Aptitud
1.2. Eficacia
La capacidad se refiere a “los recursos yaptitudes que tiene un individuo,
entidad o institucion para desempefar una determinada actividad”
(Soplin, 2013, p. 74).
Dimension 2: Comunicacion 21. Efectiva
2.2. Asertiva

La comunicacion es “el intercambio de informacién entre personas.
Significa divulgar un mensaje o una informacién. Constituye uno de los
procesos fundamentales de la experiencia humanay de la organizacion
social”’ (Chiavenato, 2006, p. 94).

2.3. Calidad de decision

Dimension 3: Trabajo en equipo

Para, Trabajo en equipo es el “Conjunto de persona que poseen
competencias complementarias que se integran y relacionan de forma

interdependientes, constante y con responsabilidad solidaria para lograr

3.1. Cooperacidn entre miembros
3.2. Mayor nivel productividad

3.3. Responsabilidad compartida
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objetivos comunes plenamente identificados con indicadores de
resultados” (Louffat, 2009, p. 185).

V2: Motivacioén laboral

La motivacién “Es un proceso de dependencia en
curso, la intensidad y la persistencia de los
esfuerzos de una persona para alcanzar
determinado objetivo” (Chiavenato, 2009, p.
236).

Dimensién 1: Motivaciéon Intrinseco

Se refiere al “perfil del puesto y a las actividades relacionadas con él.

Producen una satisfaccion duradera y aumenta la productividad a nivel

1.1.

1.2.

1.3.

Logro
Reconocimiento

El trabajo en si

de laexcelencia (Chiavenato, 2009, p. 245). 1.4. Responsabilidad
1.5. Crecimiento
1.6. Asensos
Dimension 2: Motivacién extrinseco 2.1. Politica de laempresa

Es el “trabajo que rodean a la persona, Incluye las instalacionesy el
ambiente y engloban las condiciones fisicas, el salario y las
prestaciones. Enla practica, son los factores utilizados tradicionalmente
por las organizaciones para motivar a las personas” (Chiavenato, 2009,
p. 244).

2.2

2.3.

24,

2.5.

2.6.

Percepcion de supervision
Relaciones con el jefe
Condiciones del trabajo
Salario

Relaciones interpersonales

124



Anexo 3. Matriz de instrumento de recojo de datos

MATRIZ DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE DATOS

TITULO: LIDERAZGO Y MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL DE CHINCHEROS, APURIMAC — 2016
N°DE 3 ESCALA
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES PESO % TEMS ITEMS O PREGUNTAS VALORATIVO
1.1. Aptitud 1. ¢Considera usted que la aptitud del personal influye en tu
motivacion en el trabajo?
Dimension 1: | 1.2. Eficacia 5 ¢Considera usted que te motiva la eficacia del jefe en el trabajo?
Capacidad 16.67% 3. ¢Cree que usted que su jefe desarrolla eficacia y eficiencia para
1.3. Actitud un buen servicio en la Institucion? A. Muy
4. ¢Cree usted que su jefe Mantiene una actitud positiva ante los | desacuerdo
1.4. Cambio cambios que se generan enlaorganizacion?
5. ¢Considerausted que sujefelideray posee capacidad deinnovac| B. En
Variable 1: en lalnstitucion? desacuerdo
Liderazgo 2.1. Efectiva 6. ¢Considera que la comunicacién efectiva entre su jefe y usted
genera confianzay motivacion en el trabajo? C. Ni
2.2. Asertiva 5 7. ¢Su jefe expresa de manera adecuada sus emociones ante los | desacuerdo ni
Dimension 2: 16.67% trabajadores demostrando un buen liderazgo? acuerdo
Comunicacion | 2.3. Calidad de decision 8. ¢Considera usted que la comunicacion asertiva puede motivar y
mejorar el desempefio? D. De
9. ¢Considerausted que las decisiones que tomasujefe frente aun | acuerdo
problemaenlalnstitucion es lamas adecuada?
10. ¢Considera usted que su jefe comunica los resultados de las | E. Muy de
decisionestomadas en la entidad? acuerdo
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3.1 Cooperacion entre 11. ¢Considera usted que su jefe acepta la ayuda de otros para
miembros superarlas metas establecidas?
12. ¢Considera usted que cooperan los miembros para lograr
. L 0 - g i o
Dimension 3.2. Mayor productividad 16.67% 5 objetivos propuestos en lainstitucion?
Trabajoen 13. ¢Creeusted contu compafiero de trabajo se complementan para
equipo cumplircon las tareas asignadas en lainstitucion?
14. ¢Considera usted que el trabajo en equipo aumenta el nivel de
3.3. Responsabilidad productividad en la organizaciéon?
compartida . . -
15. ¢Considera usted que su jefe asume responsabilidad de tus
actos en el trabajo?
1.1. Logro 16. ¢Tu trabajo contribuye directamente al alcance de sus objetivos?
Dimension 1: 17. (El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis
1.2. Reconocimiento capacidades?
18. ¢Tu jefereconoce por unalaborbienrealizada?
10 19. (Creeustedque sujefe se preocupaporlacalidadde tu trabajo?
Motivacion 1.3. Elrabajoen si 25.00% 20. ¢Te sientes agusto con las tareas y actividades asignadas a su
Variable 2: intrinseca puesto de trabajo?
1.4. Responsabilidad 21. ¢Tu puesto de trabajo cuenta con tareas o actividades variadas
Motivacion ylo desafiantes?
1.5. Asensos o . N
laboral 22. ¢Cree que sutrabajotiene un alto nivel de responsabilidad?
23. ¢Cumple con el horario establecido ydemuestro la puntualidad?
1.6. Crecimiento . . ;
24. Existen oportunidades de hacerlinea de carrera como asensos
de puesto?
25. ¢Le brindan la informacion, capacitacién necesaria para

desarrollarte como personay profesional?
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Dimension 2:

Motivacion

extrinseca

2.1

2.2,

2.3.

2.4.

2.5.

2.6.

Politicadela
empresa

Percepcionde
supervision

Relaciones con el
jefe

Condicionesdel
trabajo

Salario

Relaciones
interpersonales

25.00%

10

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.
35.

¢Enla UGELCH cumplen con los convenios y leyes laborales?
¢Su jefe tiene informacion y técnica y/o profesional necesara
para hacer sutrabajo?

¢Te sientes conforme con la forma en que su jefe planifica,
organiza, dirige y controla tu trabajo?

¢Cree que su jefe inmediato le comunica oportunamente si
realiza mal o bientu trabajo?

¢Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesiblesyes
facil de hablar con ellos?

¢Consideras que la distribucién fisica del area donde laboras te
permite trabajar comodo y eficientemente?

¢ Te facilitan todos los recursosy equipos necesarios para hacer
tu trabajo?

¢Laremuneracion esta de acuerdo al trabajo que realizas?
¢Estas conforme con los premios y/o incentivos que recibes?

¢Existe buenarelacion contu jefey compafierosde trabajo?
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2 Iniversidad Nacional José Maria Arguedas

Odentidad y Excelencia para el Trabajo Productivo y el “Desarnollo

LTA,
ST
- P

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Agradeciendo anticipadamente, la presente encuesta es parte de una investigacion que tiene por

finalidad de conocer del Liderazgo y Motivacion Laboral de los Trabajadores Administrativos de la

Unidad de Gestién Educativa Local de Chincheros, Apurimac 2016. La encuesta es totalmente

confidencial y an6nima, asi que le agradecemos ser lo mas sincero posible.

A.  INFORMACION BASICA

Género: (] Femenino D Masculino
Edad: [ ]20-30 afios D31-40 afios D41-50 afios [ J51amas
Tiempo de servicio: ............ Ahos Meses

Nivel académico: DTécnico DProfesionaI [ Jmagister [__J Doctor

Tipo de empleo: (__JNombrado |_J Contratado (] Honorarios ~ |__JHoras

Cargo que ocupa: DGerencia | | Jefe de area | |Auxi|iar | |Otros

RESPONDE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS SEGUN QUE CORRESPONDA

INSTRUCCIONES:

Evaluar las variables, marcar con una “X’ en el casillero correspondiente segun la siguiente
escala:

A Muy desacuerdo
B En desacuerdo
C Ni desacuerdo ni acuerdo
D De acuerdo
E Muy de acuerdo
V1. LIDERAZGO
D1: Capacidad A|B|C|D|E

Considera usted que la aptitud del personal influye en la motivacion

1 en tu trabajo.

2 Considera usted que te motiva la eficacia del jefe en el trabajo.

3 Cree que usted que su jefe desarrolla eficacia y eficiencia para un
buen senicio en la Institucion.

4 Cree usted que su jefe Mantiene una actitud positiva ante los cambios
gue se generan en la organizacion.

5 Considera usted que su jefe lidera y pose capacidad de innovacion en

la Institucion.

D2: Comunicacion

Considera que la comunicacién efectiva entre su jefe y usted genera

6 . S )
confianza y motivacion en el trabajo.

7 Su jefe expresa de manera adecuada sus emociones ante los
trabajadores demostrando un buen liderazgo.

8 Considera usted que la comunicacion asertiva puede motivar y

mejorar tu desempefio.
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Considera usted que las decisiones que toma su jefe frente a un

9 problema en la Institucion es la méas adecuada.

10 Considera usted que su jefe comunica los resultados de las
decisiones tomadas en la entidad.

D3: Trabajo en equipo

11 Considera uste_d gue su jefe acepta la ayuda de otros para superar las
metas establecidas

12 Considera usted cooperan los miembros para lograr objetivos
propuestos en la institucion.

13 Cree usted con tu compafiero de trabajo se complementan para
cumplir con las tareas asignadas en la institucion

14 Considgra usted que el tr_abaj_o en equipo aumenta el nivel de
productividad en la organizacion.

15 Considera usted que su jefe asume responsabilidad de tus actos en tu

trabajo

V2. MOTIVACION LABORAL

D1: Motivacion intrinsecos

16 | Tu trabajo contribuye directamente al alcance de sus objetivos

17 | El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis capacidades

18 | Tu jefe reconoce por una labor bien realizada

19 | Cree usted que jefe se preocupa por la calidad de tu trabajo

20 Te sient_es a gusto con las tareas y actividades asignadas a tu puesto
de trabajo

21 Tu puesto de trabajo cuenta con tareas o actividades variadas y/o
desafiantes

22 | Cree usted que tu trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad

23 | Cumple con el horario establecido y demuestro la puntualidad

24 | Existen oportunidades de hacer linea de carrera como los asensos

o5 Te brindan la informacion, capacitacion necesaria para desarrollarte
como persona y profesional

D2: Motivacién extrinsecas

26 | Enla UGELCH cumplen con los convenios y leyes laborales

27 Su jefe tiene ir}formacic')n y técnica y/o profesional necesaria para
hacer su trabajo

28 T_e_sientes conforme con la forma en que su jefe planifica, organiza,
dirige y controla su trabajo.

29 Crese que su jefe inmediato le comunica oportunamente sirealiza mal
0 bien tu trabajo

30 Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es facil de
hablar con ellos.

31 Cons_ideras que la dist_ribucic’)n fisica del area donde laboro me permite
trabajar comodo y eficientemente

32 Te facilitan todos los recursos y equipos necesarios para hacer tu
trabajo

33 La r_emuneracién que percibes esta de acuerdo con el trabajo que
realizas

34 | Estas conforme con los premios y/oincentivos que recibes

35 | Existe buena relacion con tu jefe y compafieros de trabajo

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 4. Ficha de validacion por criterio de jueces o0 experto

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

|. GENERALIDADES:
Nombres y Apellidos: | St
Jodavin 1/ ALlgcd [TElSS

Grado Académico:
IA 2 Ll(” W, ( A3 lebl,' L&I “.',“ Lv {J/"v‘v,‘ u,,{,,@»,,Z'-zt

B e PP

15 ik “ll wi’ /Ji f‘” /’1‘ o P ridi fu/i/ W [ /t‘-r Laa };'./)J(: ,x" iy

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

CONTENIDO (Refer‘ldo a la presentacion de los reactivos, al grupo muestral)
P) /‘W <) ) { l[/u.

1. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede [ZL] No Procede [:I para su
aplicacion.

ACIONAL
ARGUEDAS

Sello y Firma dgl Evaluador

oNt: 2622741
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

|. GENERALIDADES:

Nombres yApelIidos:Z Jauits /,7‘ scco  (a'ceres

Fecha: . 96102147
Il. OBSERVACIONES:

FORMA:

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimensién, indicadores e items)

Ill. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procedem No ProcedeD para su aplicacion.
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
I.-DATOS GENERALES::

Titulo del trabajo de investigacign:
(OE/ALES Y /705 ruR czcn) LAt rene o los

VEARBRINPORZES LDr1s s 72T 00 s D3 do Uphwont pz

eS5TC0N EDUCOTNN 1O (at er2  Carmre/Zr2S . )73 Zo (¢
IL.-DATOS DEL E)(PERTO'

.........

i1.-OBSERVACIONES EN CUANTO A:

FORMA: (Ortograffa, coherencia, redaccién)

/ﬁ/pnw/

ESTRUCTURA (Referido ala coherencia, dimensidn, indicadores e items)

............ /‘L’W%/M\%/WWJW )
b (ﬂ ph)/& 7L?”‘73 oﬁ/lzav o t/m/&,j

CONTERIDO (Referido a la presentacién de log reactivos, al grupo muesiral)

/‘W”W piem

/Y WMVLV"?D

IV.-VALIDACION:

Luego de observado el instrumento Procede @n@ Procede para su aplicacién

Sello ry Firma del Evaluador
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Anexo 5. Fotografias de la investigacion
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Anexo 6. Cuadro Nominal de Personal de la UGELCH

( Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros I

52
Resolucion Directoral N° 2804-2014-UGELCH

CHINCHEROS, 30 DIC. 2014

Vistos, la Hoja de Envio N° 0631-2014-ADM, Memorandum N° 1835-2014-
ME-GRA-DREA-DUGELCH, Informe N° 302-2014-GRA-DREA-UGELCH-
APER (Exp. N° 19562);

0 0% €4 CONSIDERANDO:

Szven s.'\é : L

7S gm I Que, mediante Resolucion Directoral N° 0154-2013-UGELCH de fecha 14

£ 'é' :ﬂ iebrero de 2013, se aprobd el Cuadro de Asignacion de Personal - CAP de la Unidad de Gestion Educativa
gcal de Chincheros, modificando la aprobada por Resoluciones Directorales N° 570-2004-UGELCH, N° 660-

27007-UGELCH y N° 0143-2008-UGELCH,;

Que, mediante Decreto Supremo N° 043-2004-PCM, se aprobd los
amientos para la elaboracion y aprobacion del Cuadro para Asignacion de Personal - CAP de las entidades de
dministracion Publica, cuya finalidad sefiala: “Generar la aprobacion de un CAP que contenga una correcta

={"la Administracion Publica que establece la Ley N° 27658, Ley Marco de Modernizacién de la Gestion del Estado,
Sl el objetivo de priorizar el uso de los recursos publicos;

' ";\ Que, la Ley N° 28411- Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto,

Que, con Resolucion Ejecutiva Presidencial N° 419-99-CTAR-APURIMAC-
PE, se aprob¢ el Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) de la Unidad de Servicios Educativos — USE de
Chincheros y mediante Resolucién Ejecutiva Presidencial N°208-2000-CTAR-APURIMAC de fecha 21 de
Setiembre del 2000, en vias de regularizacién el Presupuesto Analitico de Personal de la entonces USE de
Chincheros, considerandose dentro de sus alcances 28 plazas presupuestadas, entre los que se encuentran los
Especialistas de Educacion y Profesionales, siendo el Nivel Remunerativo para los servidores comprendidos
dentro de estos grupos el F-2 y para los servidores del Grupo Técnico y Auxiliar el nivel remunerativo STA y SAA;

Que, mediante Resolucion Suprema N° 205-2002-ED se aprobé el Cuadro
para Asignacion de Personal - CAP de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros con 41 plazas;

Que, en materia de remuneraciones conforme dispone el At. 5° del D.Leg.
N° 276 - Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Ptblico, el Sistema Unico de
Remuneraciones se rige por los principios de: a) universalidad, b) base técnica;

Que, correspondiendo a la sede de la Unidad de Gestion Educativa Local
de Chincheros, 41 plazas presupuestadas, estando debidamente codificadas en el Sistema de Administracion y
Control de Plazas NEXUS;

Que, mediante Informe N° 302-2014-GRA-DREA-UGELCH-APER de fecha
18 de noviembre de 2014, el Especialista en Personal, informa respecto al Registro del Sistema Administrativo y
Control de Plazas y Resoluciones de aprobacion del CAP, y solicita la aprobar el Cuadro de Nominal de Personal

1)
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2
Complementario al Cuadro de Asignacion Personal de Ia Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, lo
que no implica una modificacion del Presupuesto Analitico de Personal - PAP de la Entidad;

Estando a lo actuado por la Direccion del Area de Administracion, a lo
uesto por el despacho de la Direccion, visado por las Areas competentes de la Unidad de Gestién Educativa |
al de Chincheros; y,

3 % De conformidad a la Ley N° 28411 -Ley General del Sistema Nacional de
&e=Presupuesto, Decreto Supremo N°043-2004-PCM, D.Leg. N° 276 Ley de Bases de la Carrera Administrativa y su
Za &lReqlamento aprobado por D.S.N°005-90-PCM, Ley N° 30114 -Ley de Presupuesto del Sector Pablico para el Afio
S fec
s a97|“Fical 2014,
SE RESUELVE:
< '4 . .
? ARTICULO 1°.- APROBAR, el Cuadro Nominal de Personal de Ia Unidad
| _de Gestion Educativa Local de Chincheros, de acuerdo al Sistema de Administracion y Control de Plazas NEXUS.
o :
4\ CUADRO NOMINAL DE PERSONAL DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE CHINCHEROS
ﬂ‘ s o
o CODIGO DE NIVEL
- F?)) PLAZA APELLIDOS Y NOMBRES CARGO ESTRUCTURAL CARGO FUNCIONAL CONDICION REM.
L, 5K ORGANO DE DIRECCION
¥)
1 821211218314 DIRECTOR DE PROGRAMA
SECTORIAL Ill DIRECTOR DE UGEL VACANTE F5
2 821211218313 | GUTIERREZ TOLEDO, CESAR BELISARIO ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO | SECRETARIO GENERAL | NOMBRADO F2
CONTROL
¥ 821261218311 | VILCHEZ VERA, JOSE HUMBERTO TECNICO ADMINISTRATIVO | PATRIMONIAL NOMBRADO TA
4 821281218310 | MONTES SAAVEDRA, NELSON RONALD SECRETARIA Il SECRETARIA NOMBRADO TA
3 821241218317 | POMASONCCO ROBLES, ABEL ARMANDO QFICINISTAIl OFICINISTA NOMBRADO AA
B. ORGANO DE LINEA
A
§ DIRECTOR DE PROGRAMA
821211218318 SECTORIAL It JEFE VACANTE F4
7 ESPECIALISTA EN
821211218310 ESPECIALISTA EN EDUCACION EDUCACION INICIAL VACANTE 3
8 ESPECIALISTA EN
821211218317 | CORDOVA CUSIHUAMAN, FREDDY ESPECIALISTA EN EDUCACION Il EDUCACION PRIMARIA. | NOMBRADO F2
9 | ESPECIALISTAEN
821231216316 | CASTRO ORTEGA, JUAN JULIO ESPECIALISTA EN EDUCACION-II EDUCACION SUPERIOR | NOMBRADO F2
10 ESPECIALISTAEN
821241218312 ESPECIALISTA EN EDUCACION EDUCACION PRIMARIA. | VACANTE 3
1 ESPECIALISTA EN
821241218314 ESPECIALISTA EN EDUCACION EDUCACION PRIMARIA. | VACANTE 3
2 ESPECIALISTAEN
821241218315 ESPECIALISTA EN EDUCACION EDUCACION PRIMARIA. | VACANTE 3
13 ESPECIALISTAEN
821241218318 ESPECIALISTA EN EDUCACION- EDUCACION VACANTE 3
W ESPECIALISTA EN
821241218319 | VALERPERALES, JOSE EDWIN ESPECIALISTA EN EDUCACION EDUCACION NOMBRADO 3
15 ESPECIALISTAEN
821261218312 ESPECIALISTA EN EDUCACION EDUCACION VACANTE 3
1% ASISTENTE EN SERV. DE ASISTENTE EN SERV.
824271217313 EDUCACION Y CULTURA DE EDUCACION Y VACANTE PE
1 821241218311 | NAJARRO SOTO, MAXIMILIANA SECRETARIA | SECRETARIA NOMBRADO TA
AREA DE GESTION INSTITUCIONAL
1 DIRECTOR DE SISTEMA
821231216313 ADMINISTRATIVOII JEFE VACANTE F4
5% ] ESPECIALISTA EN
821241218310 | GALINDO YARE, CIRO FELIX ESPECIALISTA EN FINANZAS | FINANZAS NOMBRADO F2
A 821241218313 | LLAMOCCA VIVANCO, ELIZABETH ESTADISTICO | ESTADISTICO NOMBRADO F2
2| 1218316 INGENIERO | INGENIERO VACANTE | PE
a 821281218318 | MEDINA MENDOZA, MARILU PLANIFICADOR | PLANIFICADOR NOMBRADO F2
B | guariam319 SECRETARIA SECRETARIA VACANTE | TE
% G{.@.W°2804-2014-UGELCHJ
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3 )

¢ | M APELLIDOS Y NOMBRES CARGO ESTRUCTURAL CARGO FUNCIONAL | CONDICION l i
C. ORGANO DE APOYO
” DIRECTOR DE SISTEMA
woad 821211218315 ADMINISTRATIVO It JEFE VACANTE | F4
2 Guiion ESPECIALISTAEN
S NE\ | 621211218315 | OCHOA TALAVERANO, ROLANDO ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO | | PERSONAL NOMBRADO | F2
{f M8 Y
iz 4sg 2% ]| s21231216317 | TORRE MARCELO, RICHARD CELESTING | CONTADOR | CONTADOR NOMBRADO | F2
P %f ESPECIALISTA EN
O rcts 821261218318 | OLANO ALTAMIRANO, IVONNE ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO || ABASTECIMIENTO NOMBRADO | F2
9/, »
Gaze S 821281218315 | MALPARTIDA SERRANO MOISES TESORERO | TESORERO NOMBRADO | F2
N CONTRERAS RAMIREZ EFRAIN
ittt §21211218312_| BERNARDINO CHOFER | CHOFER NOMBRADO | TA
f\(a" I, .,
K3 | s21281218311 SECRETARIA SECRETARIA vacaE | Te
! ol Bz, RESPONSABLE DE
STomfocel S S /1| 821281216312 | QUISPE PALOMING LiDA OPERADOR PAD | RESOLUCIONES NOMBRADO | TA
|
)
Denee 0V 2 | 21281218313 | ZARAVIA PAUCAR, MAURO SEBASTIAN TECNICO ADMINISTRATIVO | CAJERO PAGADOR NOMBRADO | TA
A RESPONSABLE DE
821281218316 | SALAZAR SALCEDO, ELOY TECNICO ADMINISTRATIVO | REMUNERACIONES | NOMBRADO | TA
= RESPONSABLE DE
821281218317 | VENEGAS JAYME AMILCAR TECNICO ADMINISTRATIVO | ALMACEN NOMBRADO | TA
% RESPONSABLE DE
821281218319 | PALOMINO POZO KARIN TECNICO ADMINISTRATIVO | ESCALAFON NOMBRADO | TA
- TRABAJADOR DE
821261218314 | SAAVEDRA BONEZ, JHON YVAN TRABAJADOR DE SERVICIO SERVICIO NOMBRADO | AA
. TRABAJADOR OE
821261218315 | CARBAJAL HUAMAN, ENRIQUE TRABAJADOR DE SERVICIO I SERVICIO NOMBRADO | AA
D.~ GRGANO DE ASESORAMIENTO
A
5 DIRECTOR DE SISTEMA
821211218311 ADMINISTRATIVO I JEFE VACANTE | F4
% | suaramato SECRETARIAI SECRETARIA VACANTE | TE
E. ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL
= DIRECTOR DE SISTEMA
821211218319 ADMINISTRATIVO I JEFE VACANTE | F4
“ | sororoiesne SECRETARIA| SECRETARIA VACANE | TE
FUENTE: Sistema de Administracion y Control de Plazas - NEXUS
Cuadro de Asignacion de Personal
istrese y Comuniquese
e ey
EN N )
£\2\ )
) Dire/ctor de Programa Sectorial lll
Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros
JRCFIDUGELCH
CBGTAJ
CAGAADM
RCTMAGI
RHORIAGP
ROT EPER
GCH/PAD 1/ PROY
TIRAJE: ....010 Ejem.
Proyeclo 2804301214

R,Q).W°2804-2014-UGELCH)
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RELACION DE LOS TRABAJADORES DE LA UGELCH

CODIGO DE TIPO DE SITUACION | APELLIDO | APELLIDO
N° | NOMBRE DE LA INSTITUCION EDUCATIVA |  PLAZA TRABAJADOR CARGO LABORAL | PATERNO | MATERNO NOMBRES DNI
1 SEDE UGEL CHINCHEROS - DIRECCION 821211218314 DOCENTE DIRECTOR DE UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL  |DESIGNADO ACUNA DAMIANO FERNANDO ARTURO E 31185327
2 SEDE UGEL CHINCHEROS - DIRECCION 821211218313 ADMINISTRATIVO ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO | ENCARGADO QUISPE PALOMINO LIDA &~ £~ 10207875
3 SEDE UGEL CHINCHEROS - DIRECCION 821261218311 ADMINISTRATIVO TECNICO ADMINISTRATIVO | CONTRATADO  [CABRERA MOTTA JORGE ROBERTO & 42245934
4 SEDE UGEL CHINCHEROS - DIRECCION 821281218310 ADMINISTRATIVO SECRETARIA Il NOMBRADO MONTES SAAVEDRA NELSON RONALD ¢ 31001975
5 SEDE UGEL CHINCHEROS - DIRECCION 821241218317 ADMINISTRATIVO OFICINISTA Il NOMBRADO POMASONCCO ROBLES ABEL ARMANDO 80087072
6 SEDE UGEL CHINCHEROS - GESTION PEDAGOGICA 821211218318 DOCENTE JEFE DE GESTION PEDAGOGICA DESIGNADO CAMPOS PEREZ JOB JOEL - 10537128
7 SEDE UGEL CHINCHEROS - GESTION PEDAGOGICA 821211218310 DOCENTE ESPECIALISTA EN EDUCACION DESIGNADO MENESES MALCA YOVANA e 21543617
8 SEDE UGEL CHINCHERQS - GESTION PEDAGOGICA 821211218317 DOCENTE ESPECIALISTA EN EDUCACION Il + {NOMBRADO CORDOVA CUSIHUAMAN FREDDY 31186239
9 SEDE UGEL CHINCHEROS - GESTION PEDAGOGICA 821231216316 DOCENTE ESPECIALISTA EN EDUCACION II v s/ NOMBRADO CASTRO ORTEGA JUAN JULIC 31479474
10 SEDE UGEL CHINCHEROS - GESTION PEDAGOGICA 821241218312 DOCENTE ESPECIALISTA EN EDUCACION DESIGNADO CAYLLAHUA RAMIREZ VICENTE 31039309
1 SEDE UGEL CHINCHEROS - GESTION PEDAGOGICA 821241218314 DOCENTE ESPECIALISTA EN EDUCACION + |[ENCARGADO ROMERO CARDENAS CLEOFE 31168903
12 SEDE UGEL CHINCHEROS - GESTION PEDAGOGICA 821241218315 DOCENTE ESPECIALISTA EN EDUCACION ENCARGADC PARIONA HUARHUACHI MAXIMO FABIO 31475258
13 SEDE UGEL CHINCHEROS - GESTION PEDAGOGICA 821241218318 DOCENTE ESPECIALISTA EN EDUCACION DESIGNADO LAVIO CONDE ARMANDO 28267036
14 SEDE UGEL CHINCHEROS - GESTION PEDAGOGICA 821241218319 DOCENTE ESPECIALISTA EN EDUCACION NOMBRADO VALER PERALES JOSE EDWIN 31460062
15 SEDE UGEL CHINCHEROS - GESTION PEDAGOGICA 824271217313 ADMINISTRATIVO ASISTENTE EN SERV. DE EDUCACION Y CULTURA CONTRATADO SALCEDO RAMIREZ WILBER _ 5 g 42444752
16 SEDE UGEL CHINCHEROS - GESTION PEDAGOGICA 821241218311 ADMINISTRATIVO SECRETARIA | +~ |INOMBRADO NAJARRO SOTO MAXIMILIANA - Q - i 41505564
17 SEDE UGEL CHINCHEROS - GESTION INSTITUCIONAL 821231216313 ADMINISTRATIVO DIRECTOR DE SISTEMA ADMINISTRATIVO Il DESIGNADO POLO MONTERO EDUARDO i 31120405
18 SEDE UGEL CHINCHEROS - GESTION INSTITUCIONAL 821241218310 ADMINISTRATIVO ESPECIALISTA EN FINANZAS | NOMBRADO GALINDO YANE CIRO FELIX ) Vv 31478114
19 SEDE UGEL CHINCHERQS - GESTION INSTITUCIONAL 821241218313 ADMINISTRATIVO ESTADISTICO | NOMBRADO LLAMOCCA VIVANCO ELIZABETH ¢ & .« 28228290
20 SEDE UGEL CHINCHERQS - GESTION INSTITUCIONAL 821241218316 ADMINISTRATIVO INGENIERO | CONTRATADO IZARRA ABAD RAUL ~ %2 v 28601198
21 SEDE UGEL CHINCHERQS - GESTION INSTITUCIONAL 821281218318 ADMINISTRATIVO PLANIFICADOR | NOMBRADO MEDINA MENDOZA MARILU - g 21010544
22 SEDE UGEL CHINCHEROS - GESTION INSTITUCIONAL 824271217319 ADMINISTRATIVO SECRETARIA CONTRATADO HUAMAN TOVAR LOURDES JANETT Vo “ 2 45437343
23 SEDE UGEL CHINCHERQS - ADMINISTRACION 821211218315 ADMINISTRATIVO DIRECTOR DE SISTEMA ADMINISTRATIVO Il DESIGNADO TORRE MARCELO RICHARD CELESTINO 09889818
24 SEDE UGEL CHINCHEROS - ADMINISTRACION 821211218316 ADMINISTRATIVO ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO | & NOMBRADO OCHOA TALAVERANO ROLANDO > 31468039
25 SEDE UGEL CHINCHERQS - ADMINISTRACION 821231216317 ADMINISTRATIVO CONTADOR | ENCARGADO VILCHEZ VERA JOSE HUMBERTO @ -7 ¢ 07536902
26 SEDE UGEL CHINCHEROS - ADMINISTRACION 821261218318 ADMINISTRATIVO ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO | NOMBRADO OLANO ALTAMIRANO IVONNE L 23984823
27 SEDE UGEL CHINCHEROS - ADMINISTRACION 821281218315 ADMINISTRATIVO TESORERO | NOMBRADO MALPARTIDA SERRANO MOISES  ~r o 41811567
28 SEDE UGEL CHINCHEROS - ADMINISTRACION 821211218312 ADMINISTRATIVO CHOFER | NOMBRADO CONTRERAS RAMIREZ EFRAIN BERNARDINO 31475944
29 SEDE UGEL CHINCHERQS - ADMINISTRACION 821281218311 ADMINISTRATIVO SECRETARIA | CONTRATADO  [CAMINA BERROCAL TESSY GEOVANNA % 43085672
30 SEDE UGEL CHINCHEROS - ADMINISTRACION 821281218312 ADMINISTRATIVO OPERADOR PAD | ~ |CONTRATADO CURI HUACRE GLADYS VOR 42612616
31 SEDE UGEL CHINCHERQS - ADMINISTRACION 821281218313 ADMINISTRATIVO TECNICO ADMINISTRATIVO | NOMBRADO ZARAVIA PAUCAR MAURO SEBASTIAN /1 Y 23210144
32 SEDE UGEL CHINCHEROS - ADMINISTRACION 821281218316 ADMINISTRATIVO TECNICO ADMINISTRATIVO | NOMBRADO SALAZAR SALCEDO ELOY W v l 10754768
33 SEDE UGEL CHINCHERQS - ADMINISTRACION 821281218317 ADMINISTRATIVO TECNICO ADMINISTRATIVO | NOMBRADO VENEGAS JAYME AMILCAR 4 06796648
34 SEDE UGEL CHINCHERQS - ADMINISTRACION 821281218319 ADMINISTRATIVO TECNICO ADMINISTRATIVO | NOMBRADO PALOMINO POZO KARIN * .7 31477602
35 SEDE UGEL CHINCHERQS - ADMINISTRACION 821261218314 ADMINISTRATIVO TRABAJADOR DE SERVICIO NOMBRADO SAAVEDRA BONEZ JHON YVAN (4 31468166
36 SEDE UGEL CHINCHEROS - ADMINISTRACION 821261218315 ADMINISTRATIVO TRABAJADOR DE SERVICIO Il NOMBRADO CARBAJAL HUAMAN ENRIQUE ¢/ 31468052
37 SEDE UGEL CHINCHEROS - ASESORIA JURIDICA 821211218311 ADMINISTRATIVO DIRECTOR DE SISTEMA ADMINISTRATIVO Il DESIGNADO GUTIERREZ TOLEDO CESAR BELISARIO  #* 31482986
38 SEDE UGEL CHINCHEROS - ASESORIA JURIDICA 824271217310 ADMINISTRATIVO SECRETARIA CONTRATADO CORRALES MOROTE DARIO LEONEL 31477666
39 SEDE UGEL CHINCHEROS - AUDITORIA INTERNAI821281218314 [ADMINISTRATIVO CONTRATADO |RIVAS SANCHEZ PEDRO 42019350

SECRETARIA |

137



138



