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PRESENTACIÓN 

 

Según las normativas, se aborda el dilema de esta investigación enfocada en 

obtener el título de Licenciado en Administración de Empresas, titulada: ¿Cuál es 

la relación entre la resiliencia y la motivación laboral durante la pandemia COVID-

19 en el personal administrativo de la UGEL Andahuaylas en 2022? En respuesta 

a este problema, el objetivo es evaluar cómo se relacionan la resiliencia y la 

motivación laboral en el contexto de la pandemia COVID-19 entre el personal 

administrativo de la UGEL Andahuaylas en 2022. Para lograr este propósito, se 

desarrolló un cuestionario utilizando una escala tipo Likert con 28 ítems. Este 

cuestionario fue validado por tres expertos en el campo y se evaluó su consistencia 

interna mediante el coeficiente de Cronbach. Con la certeza de la fiabilidad del 

instrumento, se administró el cuestionario a los 34 empleados permanentes de la 

UGEL Andahuaylas. Para el análisis de los resultados, se utilizó el software 

estadístico SPSS versión 27, concluyendo que existe una relación significativa 

entre la resiliencia y la motivación laboral en el entorno de trabajo de la UGEL 

Andahuaylas. 
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RESUMEN 

 

El propósito de este estudio fue evaluar el grado de relación entre la resiliencia y la 

motivación laboral durante la pandemia COVID-19 en el personal administrativo de 

la Unidad de Gestión Educativa Local Andahuaylas. Este trabajo adoptó un enfoque 

cuantitativo, utilizando un diseño de investigación no experimental de tipo 

correlacional y nivel relacional. La muestra estuvo compuesta por 34 trabajadores 

administrativos seleccionados mediante un método no probabilístico. La fiabilidad 

del cuestionario se evaluó utilizando el coeficiente alfa de Cronbach, obteniéndose 

valores de 0.728 para la resiliencia y 0.733 para la motivación laboral. El estudio 

reveló una correlación positiva muy alta de 0.992, indicando una relación directa 

entre la resiliencia y la motivación laboral. Además, el nivel de significancia (0.001) 

confirma la validez de los resultados obtenidos con la muestra utilizada. En 

resumen, se encontró que durante la pandemia COVID-19 en la UGEL 

Andahuaylas, existe una relación significativa donde una mayor resiliencia se 

relaciona con un mayor nivel de motivación laboral entre el personal administrativo. 

 

Palabras claves: resiliencia, motivación, motivación laboral, COVID-19, 

competencia personal, aceptación de uno mismo y de la vida, factor motivacional, 

factor de higiene. 
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ABSTRACT 

 

The purpose of this work was to evaluate the degree of relationship between 

resilience and work motivation in the environment of the COVID-19 pandemic, of 

the administrative staff of the Andahuaylas Local Educational Management Unit. 

This work has a quantitative approach, non-experimental type of research, relational 

level, design, non-experimental, transversal, correlational. The sample consisted of 

34 administrative workers of the institution, chosen through a non-probabilistic 

method. The reliability and stability of the questionnaire was assessed using 

Cronbach's alpha coefficient, and values of 0.728 were obtained for resilience and 

0.733 for work motivation. The study revealed a very high positive correlation of 

0.992, which indicates a degree of direct relationship between resilience and work 

motivation. Furthermore, the significance level (0.001) confirms that the findings are 

based on the sample. In summary, it was found that, with greater resilience, a higher 

level of work motivation is also experienced in the environment of the COVID-19 

pandemic among the administrative staff of the UGEL Andahuaylas. 

 

Keywords: resilience, motivation, work motivation, COVID-19, personal 

competence, acceptance of self and life, motivational factor, hygiene factor 
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CHUMASQA 

 

Kay llamkaypa munayninqa karqan chaninchanapaqmi grado de relación nisqa 

resilienciawan llamkay kallpanchakuywan COVID-19 pandemia pachamamapi, 

Unidad de Gestión Educativa Local Andahuaylas nisqapi llamkaqkunapa. Kay 

llamkayqa enfoque cuantitativo nisqayuqmi, tipo de investigación mana 

experimental nisqayuq, nivel relacional nisqayuq, diseño nisqayuq, mana 

experimental nisqayuq, transversal nisqayuq, correlacional nisqayuq. Chay 

muestrapiqa 34 institucionpa administrativo llamkaqkunam karqaku, chaykunatam 

akllarqaku método no probabilístico nisqawan. Chay tapukuypa confiabilidadnin, 

estabilidadninpas chaninchasqam karqa coeficiente alfa de Cronbach nisqawan, 

chaymantam 0,728 valores nisqakuna tarikurqa resilienciapaq, 0,733 llamkay 

kallpanchanapaq. Kay yachayqa rikuchirqa huk ancha hatun correlación positiva 

0,992, chaymi qawachin huk grado de relación directa resilienciawan llamkay 

kallpanchakuywan. Chaymantapas, nivel de significancia (0,001) nisqa, chay 

tarikuykuna muestrapi hapipakusqanmantam qawarichin. Resumenpi, tarikurqa, 

aswan resilienciawan, aswan hatun nivel de motivación de trabajo nisqapas 

rikukunmi COVID-19 pandemia nisqanpi UGEL Andahuaylas nisqapi llamkaqkuna 

administrativo nisqapi. 

 

Sapaq simikuna: Resiliencia, motivación, llamkay kallpanchakuy, COVID-19, 

competencia personal, kikinmanta hinaspa kawsayta chaskikuy, factor 

motivacional, factor higiene.
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INTRODUCCIÓN 

 

Es crucial que los trabajadores de una organización posean capacidad de 

resiliencia, ya que esta habilidad no solo equilibra emocionalmente frente a situaciones 

difíciles, sino que también impulsa la motivación para realizar sus tareas tanto en la vida 

personal como laboral. 

El estudio se enfocó en determinar cómo la resiliencia se relaciona con la 

motivación laboral del personal administrativo de la UGEL Andahuaylas durante el 

contexto del COVID-19 en el año 2022. 

En el capítulo I, se introduce el tema proporcionando una visión general del 

estudio que facilita la presentación del problema central y específico, además de 

delinearse los objetivos, el capítulo II aborda la base teórica que sustenta la 

investigación, el capítulo III detalla la metodología utilizada, incluyendo el tipo y diseño 

de investigación, la técnica de recopilación y análisis de datos, así como la 

operacionalización de variables, y la descripción de la población y muestra, en el capítulo 

IV presenta los hallazgos obtenidos, donde se evaluó la validez del cuestionario mediante 

el coeficiente alfa de Cronbach y se aplicaron técnicas estadísticas para analizar las 

variables y dimensiones, incluyendo análisis estadístico descriptivo e inferencial, en el 

capítulo V comprende la discusión, donde se comparan, contrastan y discuten los 

resultados obtenidos en relación con estudios previos.  

Finalmente, se incluyen las conclusiones, recomendaciones, la bibliografía 

consultada y los anexos que enriquecen el estudio. 
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CAPÍTULO I 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1.  Planteamiento del problema  

 

Después de la crisis global provocada por la pandemia del COVID-19, el 

personal administrativo de numerosas organizaciones tanto públicas como 

privadas se vio afectado significativamente, especialmente con la introducción del 

trabajo remoto. Según Parizaca y Vera (2022), la pandemia afectó todos los 

sistemas, generando escasez de equipos de protección personal, problemas de 

organización y gestión, falta de recursos humanos, y desafíos en adaptabilidad, 

motivación y resiliencia en diversas instituciones. Existía incertidumbre acerca de 

si las entidades públicas y privadas estaban llevando a cabo sus actividades 

laborales con alta motivación o si enfrentaban las dificultades con eficacia. 

Tras el trauma provocado por la pandemia del COVID-19, ser resiliente, 

adaptarse, mantener la motivación y comenzar de nuevo resultó y sigue siendo un 

desafío considerable. Según Carreón (2019), las personas que experimentan 

desmotivación pueden enfrentar dificultades emocionales como presiones y 

situaciones angustiantes, que pueden conducir a niveles persistentes de 

ansiedad. Aquellos que no han desarrollado una fuerte capacidad de resiliencia 

pueden tener dificultades para mejorar su bienestar frente a estas demandas. 

Durante la pandemia del COVID-19, muchas personas mostraron signos de 

estrés, ansiedad y falta de motivación debido a las circunstancias. 

Por otro lado, según Urcia (2022), algunos trabajadores lograron mantener 

su desempeño laboral como si la pandemia no los hubiera afectado e incluso 

ampliaron sus capacidades para resolver los problemas que surgieron en sus 

lugares de trabajo. Esta actitud fue adoptada por muchos empleados, lo que 

podría estar relacionado con un alto nivel de resiliencia que les permitió continuar 

con sus actividades laborales de manera efectiva. 

En numerosas instituciones públicas en el Perú, incluyendo las Unidades 

de Gestión Educativa Local, el personal administrativo también sufrió las 

consecuencias de la pandemia. Con la transición al trabajo remoto, muchos 
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empleados de este sector se vieron afectados, ya que no todos tenían acceso a 

equipos tecnológicos adecuados ni estaban capacitados para utilizar plataformas 

virtuales o navegar por internet. 

Según el Instituto de Estudios Peruanos IEP (2020), en junio de 2020, el 

45% de los colaboradores continuaban trabajando, de los cuales el 19% lo hacía 

desde casa, el 17% se presentaba en sus centros de trabajo con autorización 

previa, y el 8% trabajaba sin una autorización formal. Muchos de estos 

trabajadores se vieron obligados a arriesgar sus vidas al acudir a sus lugares de 

trabajo para cumplir con sus responsabilidades durante la pandemia. Aquellos que 

necesitaban utilizar plataformas virtuales para desempeñar sus labores 

experimentaron frustración debido a la falta de acceso a equipos adecuados y a 

la falta de adaptación a las nuevas tecnologías. Además, el contexto de la 

pandemia exacerbó el estrés debido a la falta de apoyo técnico y emocional, 

impactando negativamente en su motivación laboral. 

Estos aspectos pueden contrastarse con las observaciones de Lozano 

(2020) quien afirmó que la pandemia tuvo un impacto psicológico perjudicial en la 

población, afectando tanto la salud física como mental de las personas. Según el 

Instituto Peruano de Economía (2020), entre abril y mayo de 2020, el sector laboral 

del Perú perdió 6 millones de empleos y la población ocupada disminuyó en un 

39.6%. Los trabajadores administrativos de diversas instituciones fueron 

especialmente afectados, enfrentando riesgos de contagio, pérdida de vidas, 

solicitud de licencias y pérdida de empleos. Estos desafíos ocurrieron en un 

contexto donde el miedo al contagio estaba omnipresente, y donde la falta de 

apoyo, empatía y motivación en sus lugares de trabajo dificultó la superación de 

la adversidad. 

El distrito de Andahuaylas, una ciudad urbana, experimentó los efectos de 

la pandemia, afectando también a la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL), 

donde el personal administrativo tuvo que regresar a sus lugares de origen debido 

al confinamiento impuesto por el estado peruano para prevenir la propagación del 

virus. Aunque el retorno a la presencialidad fue gradual, se observó que muchos 

trabajadores enfrentaron dificultades para adaptarse, lo cual impactó en su 
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motivación en el lugar de trabajo. 

Según la investigación de Palomino (2018), durante el período 2018 en la 

UGEL Andahuaylas hubo deficiencias en el liderazgo, falta de seguridad laboral, 

escasas oportunidades de ascenso y limitaciones en la libertad para realizar el 

trabajo, factores que contribuyeron a la desmotivación, el conformismo y la baja 

eficiencia entre los trabajadores administrativos. Sin embargo, en los años 2021 y 

2022, a pesar de continuar en estado de emergencia por el COVID-19, los 

directores y jefes de área implementaron acciones positivas en colaboración con 

el sindicato de trabajadores administrativos. Se incorporó personal de apoyo 

técnico informático en diversas oficinas, se protegieron los beneficios del personal 

y se promovió la capacidad de resiliencia frente a la pandemia mediante talleres 

de motivación y charlas sobre adaptabilidad. Estas iniciativas buscaban fortalecer 

la perseverancia, la confianza y la satisfacción personal de los empleados, 

siempre bajo las normativas de seguridad establecidas por el gobierno para 

optimizar su desempeño y mantenerlos motivados en la institución. 

No obstante, no todos los trabajadores participaron activamente en las 

charlas motivacionales debido a temores al contagio o porque continuaban 

realizando sus labores de manera remota. Según la Facultad de Psicología de la 

Universidad de la República de Paraguay (2019), los talleres interpersonales son 

fundamentales para fomentar ambientes laborales saludables y promover la 

sinergia entre los compañeros de trabajo. Todo esto coincide con lo señalado por 

Parizaca y Vera (2022), quienes indican que los trabajadores más resilientes están 

mejor preparados para enfrentar adversidades y mantienen altos niveles de 

motivación y concentración en su trabajo. 

La pandemia ha tenido un impacto psicológico significativo en los 

trabajadores administrativos de la institución, quienes han tenido que reevaluar 

sus prioridades y valores personales. Han enfrentado la necesidad de adaptarse 

a nuevos entornos laborales y han experimentado niveles elevados de estrés y 

ansiedad, así como posibles traumas relacionados con las preocupaciones por la 

salud. Además, han tenido que reconsiderar sus metas profesionales y han 

comenzado a valorar más la comunidad y las relaciones sociales. Estos cambios 
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han influenciado su perspectiva de vida y han afectado la manera en que abordan 

tanto su trabajo como sus relaciones personales hacia el futuro. 

Después de todo lo antes mencionado, el presente estudio buscó hallar, lo 

planteando en el siguiente problema: 

 

1.2.   Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

¿Cuál fue el grado de relación entre la resiliencia y la motivación 

laboral en el contexto COVID-19 del personal administrativo de la UGEL 

Andahuaylas – 2022? 

1.2.2. Problemas específicos 

a. ¿Cuál fue el grado de relación entre la competencia personal con los 

factores higiénicos en el contexto COVID-19 del personal administrativo 

de la UGEL Andahuaylas – 2022? 

b. ¿Cuál fue el grado de relación entre la competencia personal con los 

factores motivacionales en el contexto COVID-19 del personal 

administrativo de la UGEL Andahuaylas – 2022? 

c. ¿Cuál fue el grado de relación entre la aceptación de uno mismo y de 

la vida con los factores higiénicos en el contexto COVID-19 del personal 

administrativo de la UGEL Andahuaylas – 2022? 

d. ¿Cuál fue el grado de relación entre la aceptación de uno mismo y de 

la vida con los factores motivacionales en el contexto COVID-19 del 

personal administrativo de la UGEL Andahuaylas – 2022? 

 

1.3. Delimitación de la investigación 

1.3.1. Delimitación espacial 

La investigación, se desarrolló según se detalla: 

− Región: Apurímac 

− Provincia Andahuaylas 

− Distrito Andahuaylas 

− Lugar: UGEL Andahuaylas 
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1.3.2. Delimitación temporal 

Según Alfaro (2012), la temporalidad se refiere principalmente al 

periodo de tiempo considerado en relación con eventos y personas en la 

vida real, que puede abarcar desde uno hasta varios años. 

Esta investigación se llevó a cabo desde noviembre de 2022 hasta 

2023, durante este lapso se recopiló la información clave necesaria para 

completar el estudio. 

1.3.3. Delimitación teórica 

Según Carrasco (2012), el ordenamiento del marco teórico implica 

establecer de manera lógica, coherente y deductiva los temas que 

conforman dicho marco, incluyendo variables pertinentes relacionadas con 

la problemática abordada. 

Este estudio investiga la resiliencia y la motivación laboral entre los 

empleados administrativos de la UGEL Andahuaylas, así como aspectos 

como competencia personal, autoaceptación, actitud hacia la vida, factores 

higiénicos y motivacionales. En este contexto, se definen y discuten 

conceptos y definiciones relevantes para la comprensión del tema. 

 

1.4. Justificación 

1.4.1. Justificación teórica 

Este tema de la resiliencia es de gran relevancia, especialmente en 

un período de crisis global como el actual, donde muchos trabajadores 

enfrentan una falta de motivación en su entorno laboral. 

Este estudio proporciona la oportunidad a otros investigadores de 

explorar temas relacionados, lo que contribuirá a ampliar el campo de 

conocimiento. Además, permite obtener un entendimiento detallado sobre la 

resiliencia y la motivación laboral, demostrando su aplicabilidad en el 

contexto actual. 

 

1.4.2. Justificación social 

El estudio proporcionará conclusiones concretas y prácticas sobre la 
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relación entre la resiliencia y la motivación laboral. Es fundamental para el 

objetivo del trabajo analizar esta conexión en el contexto de la pandemia 

COVID-19, especialmente entre el personal administrativo de la UGEL 

Andahuaylas. Esto incluirá la formulación de sugerencias y 

recomendaciones sobre medidas específicas para adaptarse y mejorar la 

motivación en este grupo de trabajadores. 

 

1.4.3. Justificación práctica 

El estudio ofrecerá información relevante para investigaciones futuras 

que examinen la relación entre la resiliencia y la motivación laboral durante 

la pandemia de COVID-19. Esto permitirá estar preparados para posibles 

situaciones críticas que puedan surgir en el futuro. 

 

1.5. Objetivos 

1.5.1. Objetivo general 

Determinar el grado de relación que existió entre la resiliencia y 

motivación laboral en el contexto COVID-19 del personal administrativo de 

la en la UGEL Andahuaylas - 2022. 

1.5.2. Objetivos específicos 

a. Determinar el grado de relación que existió entre la competencia 

personal con los factores higiénicos en el contexto COVID-19 del 

personal administrativo de la UGEL Andahuaylas - 2022. 

b. Determinar el grado de relación que existió entre la competencia 

personal con los factores motivacionales en el contexto COVID-19 del 

personal administrativo de la UGEL Andahuaylas -2022. 

c. Determinar el grado de relación que existió entre la aceptación de uno 

mismo y de la vida con los factores higiénicos en el contexto COVID-19 

del personal administrativo de la UGEL Andahuaylas - 2022. 

d. Determinar el grado de relación que existió entre la aceptación de uno 

mismo y de la vida con los factores motivacionales en el contexto COVID-

19 del personal administrativo de la UGEL Andahuaylas – 2022. 
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CAPÍTULO II 

FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1.  Antecedentes 

2.1.1. Antecedentes internacionales 

Álvarez y Cano (2022) llevaron a cabo un estudio con el propósito 

de investigar la relación entre la resiliencia y la satisfacción laboral en 

trabajadores durante la pandemia. El estudio se caracterizó por ser 

descriptivo, transversal y correlacional, utilizando un muestreo no 

probabilístico por conveniencia. La muestra consistió en 93 trabajadores 

de una empresa constructora mexicana. Los resultados revelaron una 

correlación positiva significativa entre las variables estudiadas, así como 

con otras variables sociodemográficas. En resumen, se concluyó que las 

características resilientes de los trabajadores están asociadas con niveles 

más altos de satisfacción laboral, lo que sugiere que aquellos con mayores 

niveles de resiliencia tienden a experimentar una mayor satisfacción en su 

trabajo. 

Chávez (2017) realizó un estudio con el objetivo de examinar la 

relación entre la motivación y la resiliencia en estudiantes participantes en 

iniciativas emprendedoras en la Universidad de Montemorelos. El estudio 

adoptó un enfoque cuantitativo, descriptivo y transversal. Los resultados 

indicaron una correlación positiva y moderada entre el nivel percibido de 

motivación y el grado de resiliencia observado en los alumnos 

emprendedores de dicha universidad. Además, se determinó que el nivel 

de motivación de los estudiantes está asociado con su capacidad de 

resiliencia. En resumen, mejorar el nivel de motivación podría tener un 

impacto positivo en la capacidad de los alumnos emprendedores para 

enfrentar desafíos en su vida, sugiriendo que implementar acciones 

orientadas a fortalecer la motivación podría potenciar la resiliencia de 

estos estudiantes. 

Díaz y Barra (2017) llevaron a cabo un estudio con el objetivo de 
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examinar la relación entre la resiliencia y la satisfacción laboral, 

investigando si la capacidad de resiliencia es un factor determinante que 

contribuye a mejorar la percepción de bienestar en el trabajo entre los 

profesores, lo cual a su vez podría llevarlos a ser más efectivos en su rol 

docente. El estudio adoptó un enfoque cuantitativo y utilizó un diseño 

descriptivo-correlacional de tipo transversal. Los resultados encontrados 

indican que las características personales asociadas con la resiliencia 

juegan un papel crucial al permitir que los docentes experimenten 

satisfacción en su trabajo, a pesar de las complejidades inherentes a su 

rol educativo. En resumen, este estudio de investigación subraya que 

mantener un alto nivel de resiliencia es fundamental incluso en las 

demandantes tareas de la docencia. 

Dolores et al. (2021) realizaron su investigación en el contexto de 

la pandemia de COVID-19, que ha tenido impactos significativos en 

numerosas empresas, empleos y personas, llevándolas a realizar 

transformaciones y ajustes necesarios. La motivación en el ámbito laboral 

es un tema crucial que ha sido objeto de extensas investigaciones; según 

Medina et al. (2008), la satisfacción de los trabajadores influye 

directamente en su rendimiento para alcanzar los objetivos 

organizacionales. El objetivo del estudio fue analizar las estrategias de 

estímulo utilizadas por diversas compañías en México durante la 

pandemia. Los hallazgos revelaron que el 63% de las empresas 

examinadas implementaron estrategias de motivación basadas en 

factores motivadores, el 7% en factores higiénicos, y el 30% utilizaron una 

combinación de ambos tipos de factores. Es notable que el 90% de estas 

organizaciones reportó una respuesta positiva en términos de aumento de 

la motivación de su personal. Esto subraya la importancia de considerar 

la motivación en el trabajo como una herramienta esencial para mejorar el 

desempeño de los empleados y aumentar la productividad de las 

organizaciones. Este enfoque es relevante tanto en el contexto actual 

como en cualquier parte del mundo, donde algunas empresas han 
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implementado diversas formas de motivación para sus colaboradores. 

Madariaga (2018) realizó un estudio con el objetivo de analizar la 

construcción teórica de la resiliencia en el contexto de los trabajadores, 

tanto en sus situaciones personales como laborales. La investigación 

adoptó un enfoque cualitativo descriptivo, utilizando la técnica de revisión 

de archivos y consulta de documentos. Los datos obtenidos destacan la 

importancia de los factores motivacionales en el fortalecimiento de la 

capacidad de recuperación de los empleados, los cuales están 

estrechamente relacionados con la satisfacción de las demandas 

laborales, como las necesidades de conexión, éxito y control. Además, se 

consideraron las circunstancias a las que los trabajadores están 

expuestos en su entorno laboral y cómo estas influyen en su 

comportamiento hacia el cumplimiento de sus responsabilidades. Este 

estudio revela que, al satisfacer estos indicadores, los empleados pueden 

alcanzar niveles adecuados de resiliencia, lo cual facilita la realización 

efectiva de sus tareas, genera satisfacción y reduce el estrés. Esto, a su 

vez, promueve una actitud positiva frente a diversas situaciones, tanto en 

el ámbito laboral como personal. 

 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

Ayala y Huánuco (2022) llevaron a cabo una investigación con el 

propósito de identificar la relación entre la resiliencia y la satisfacción 

laboral en trabajadores administrativos de una empresa textil ubicada en 

Lima Metropolitana. El estudio se enmarca en un diseño cuantitativo, no 

experimental y correlacional de tipo transversal. La muestra estuvo 

compuesta por 102 trabajadores administrativos. Los resultados obtenidos 

señalaron que existe una relación significativa entre la resiliencia y la 

satisfacción laboral, así como con la satisfacción intrínseca, satisfacción 

con la supervisión, satisfacción con la calidad de producción y satisfacción 

con la participación. En resumen, se concluyó que la resiliencia influye 

positivamente en la satisfacción laboral al permitir a los trabajadores 
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aprovechar las oportunidades que el trabajo ofrece para tomar decisiones 

y sentirse bien en su entorno laboral. 

Bernal y Romero (2021) llevaron a cabo un estudio con el objetivo 

de explorar la relación entre la resiliencia y el estado de flujo en 

colaboradores de empresas ubicadas en Lima Metropolitana durante la 

pandemia de COVID-19. La investigación se basó en un enfoque 

cuantitativo con un diseño no experimental, enfocado en un análisis 

descriptivo correlacional para examinar la conexión entre las variables 

investigadas sin manipularlas directamente. Los resultados del estudio 

revelaron una relación directa y altamente significativa entre la resiliencia 

y el estado de flujo, caracterizada por una magnitud pequeña (p < 0,001, 

rs = 0,066). En función de estos hallazgos, se sugiere implementar 

medidas orientadas a fortalecer las habilidades relacionadas con la 

autoconfianza y la capacidad para realizar tareas de alto impacto. Estas 

competencias parecen estar asociadas con el logro del estado de flujo 

experimentado por los colaboradores durante la pandemia, y pueden 

ayudar a manejar el estrés a través de comportamientos resilientes. 

Guerrero (2020) llevó a cabo una investigación con el propósito de 

explorar la relación entre la motivación y la satisfacción laboral en una 

muestra de 150 docentes que trabajan en cinco entidades públicas 

ubicadas en el distrito de Comas. El estudio se enmarcó en un enfoque 

descriptivo-correlacional, utilizando un diseño de corte transversal sin 

intervenciones experimentales. Los resultados del análisis indicaron que 

existe una correlación positiva y estadísticamente significativa entre los 

niveles de motivación y los niveles de satisfacción laboral en los maestros 

participantes. En resumen, se estableció que a medida que aumenta la 

motivación, también lo hace la satisfacción laboral en este grupo 

profesional específico. Este estudio subraya la importancia de la 

motivación como un factor fundamental para enfrentar crisis y mejorar la 

satisfacción laboral. Sugiere que promover y desarrollar programas como 

charlas o talleres orientados a la motivación en las organizaciones puede 
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contribuir significativamente a generar satisfacción en el trabajo, 

especialmente entre aquellos docentes que muestran niveles bajos de 

satisfacción. 

Morgan (2022) llevó a cabo una investigación para determinar si 

existe una conexión entre la resiliencia y el rendimiento laboral en la 

Municipalidad de San José. El estudio adoptó un enfoque correlacional y 

se centró en una población de 2800 personas que incluía personal 

administrativo, profesionales y jefaturas. La muestra se seleccionó de 

manera voluntaria y se aplicaron instrumentos específicos para la 

recolección de datos. Los hallazgos revelaron una correlación positiva 

significativa entre la resiliencia y el desempeño laboral. Se destacó que la 

confianza en uno mismo juega un papel crucial, particularmente entre el 

personal administrativo dentro del contexto laboral actual. 

Lévano (2018) investigó para evaluar el nivel de resiliencia de los 

trabajadores de una entidad en San Miguel. Utilizó un enfoque cuantitativo 

de tipo descriptivo con un diseño transversal. Los resultados obtenidos 

indican que todos los indicadores relacionados con la resiliencia actúan 

como impulsores que permiten una adaptación moderada a diversas 

situaciones que puedan surgir. Como recomendación, se sugiere 

implementar programas dirigidos a mejorar la resiliencia laboral entre el 

personal de esta institución educativa, enfocándose especialmente en 

identificar y apoyar específicamente a aquellos empleados que muestran 

niveles más bajos de adaptabilidad. 

Trinidad (2020) realizó un estudio con el propósito de investigar 

cómo la resiliencia influye en el nivel de compromiso de los docentes en la 

Red 13-UGEL 6 en Ate durante la pandemia de COVID-19 en 2020. La 

investigación adoptó un enfoque explicativo y se llevó a cabo con una 

muestra de 97 docentes. Los resultados del estudio demostraron que la 

resiliencia tiene un efecto significativo en el compromiso de los docentes 

durante la pandemia por COVID-19 en la Red 13-UGEL 06, Ate, en el año 

2020. En resumen, se concluyó que la capacidad de ser resiliente juega 



32 

 

un papel crucial en la evaluación del grado de compromiso de los docentes 

en este contexto particular. Por lo tanto, este estudio subraya la 

importancia de desarrollar la resiliencia como una herramienta 

fundamental para enfrentar y superar los desafíos derivados de la 

pandemia, lo cual podría extenderse a iniciativas para fortalecer la 

resiliencia entre los estudiantes y docentes en las escuelas mediante la 

incorporación de especialistas en psicología. 

 

2.1.3. Antecedentes regionales 

Paucar (2022) llevó a cabo una investigación con el objetivo de 

analizar la conexión entre la motivación y el rendimiento laboral de los 

empleados administrativos en la Dirección Sub Regional de Transportes y 

Comunicaciones Chanka Andahuaylas durante el año 2021. El estudio se 

desarrolló utilizando un enfoque cuantitativo, con un diseño básico de tipo 

descriptivo y correlacional, utilizando un diseño no experimental de corte 

transversal. La población de estudio estuvo conformada por los 

trabajadores administrativos de esta entidad, contando con un total de 35 

empleados. Los resultados obtenidos revelaron que existe una relación 

estadísticamente significativa entre la motivación y el desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos de la Dirección Sub Regional de 

Transportes Chanka Andahuaylas durante el año 2021. 

Gamarra (2019) llevó a cabo un estudio con el objetivo de investigar 

la conexión entre la motivación y el rendimiento laboral de los servidores 

nombrados en la Municipalidad Provincial Cotabambas, ubicada en 

Tambobamba, Apurímac, durante el año 2017. La metodología empleada 

en la investigación fue de tipo deductivo, utilizando un enfoque cuantitativo 

básico. Se implementó un diseño de investigación no experimental de tipo 

transversal transaccional correlacional. La muestra incluyó a la totalidad de 

la población, compuesta por 49 servidores nombrados en la municipalidad. 

Los resultados estadísticos obtenidos indicaron una relación positiva entre 

la motivación y el desempeño laboral, sugiriendo así que la motivación 
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juega un papel crucial en el buen rendimiento laboral de los servidores 

nombrados en la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba, 

Apurímac, en el año 2017. 

 

2.2. Marco teórico 

2.2.1. Definición de Resiliencia 

La resiliencia, según Garmezy (1991), se entiende como la capacidad 

de recuperarse y mantener un comportamiento adaptativo después de 

enfrentar un evento estresante o desafiante, incluso cuando inicialmente se 

experimenta dificultad o incapacidad para manejar dicho evento. Grotberg 

(1995) la describe como una habilidad inherente a todos los seres humanos 

para enfrentar dificultades o desafíos, superándolos o experimentando un 

cambio personal como resultado. Esta capacidad de resiliencia es parte 

integral del desarrollo humano y es fundamental fomentarla y enseñarla 

desde la infancia. 

a) Teorías de Resiliencia 

Luthar y Cicchetti (2000) explican que la resiliencia es un proceso 

dinámico que lleva a una adaptación efectiva en circunstancias de alta 

presión. En otras palabras, cuando una persona enfrenta dificultades, debe 

aprender a ajustarse. Este concepto se distingue por incluir tres elementos 

esenciales: 

- La identificación de situaciones desafiantes o amenazantes para el 

desarrollo humano. 

- La habilidad de adaptarse de manera positiva frente a estas 

adversidades. 

- Implica la interacción entre procesos emocionales, cognitivos y 

socioculturales. 

Según Wagnild y Young (1993), la resiliencia puede ser entendida 

como una característica personal que reduce los impactos negativos del 

estrés y promueve la habilidad de adaptación (p. 6). Esta cualidad se revela 

en la valentía y la habilidad de una persona para enfrentar los retos de la 
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vida. En resumen, ser resiliente implica adaptarse incluso ante situaciones 

estresantes que se presenten a lo largo de la vida. 

Vanistendael (como se citó en García y Domínguez, 2013) divide la 

resiliencia en dos componentes principales: en primer lugar, la resistencia 

se refiere a la capacidad de mantener la integridad personal frente a 

situaciones de presión o adversidad; en segundo lugar, va más allá de la 

mera resistencia, implica la capacidad de desarrollar una actitud positiva 

hacia la vida después de enfrentar dificultades. 

a) Dimensiones de Grado de resiliencia 

La Escala de Resiliencia desarrollada por Wagnild y Young en 

1993 está diseñada para evaluar el nivel de resiliencia en cada individuo, 

considerándola como una cualidad que facilita la capacidad del individuo 

para adaptarse a nuevas situaciones (Salgado, 2005, p. 43). Esta medida 

consta de dos componentes principales, según sus creadores, que se 

describen en: 

− Competencia personal 

Según Braverman (1999), la resiliencia es un concepto que 

impulsa a la persona a realizar acciones o alcanzar resultados que 

demuestren su capacidad resiliente. En este sentido, implica que una 

persona esté preparada para enfrentar situaciones imprevistas u otros 

desafíos que puedan surgir en su vida. 

Wagnild y Young (1993) definieron la competencia personal 

como la capacidad de desarrollar características como la 

autoconfianza, la independencia, la determinación, la resiliencia, la 

creatividad y la perseverancia (p. 102). En resumen, se trata de la 

habilidad de enfrentar desafíos internos y externos de manera positiva 

y adaptativa, superándolos para alcanzar un sentimiento de bienestar 

personal. 

Según Bedriñana (2019), es crucial que un individuo posea la 

habilidad y la competencia necesarias para alcanzar sus metas y 

objetivos en diversos ámbitos de su vida, como el hogar, la comunidad, 
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la institución educativa o el entorno laboral, entre otros 

− Aceptación de uno mismo y de su vida 

García y Domínguez (2013) indican que la aceptación de uno 

mismo y de la vida se refiere a la capacidad de adaptación que influye 

en la calidad de vida y la aceptación de los entornos, promoviendo 

emociones de serenidad frente a situaciones adversas (p. 65). 

Wagnild y Young (1993) definieron la aceptación de uno mismo 

y de la vida como la capacidad de adaptarse, mantener un equilibrio, 

ser flexible y tener una perspectiva estable de la vida, que incluye 

enfrentar situaciones difíciles con resolución y salir fortalecido (p. 104). 

2.2.2. Definición de motivación 

Peiró y Prieto (como se citó en Prado, 2018) explican que la 

motivación humana es un proceso psicológico que está asociado con la 

generación de estímulos, la dirección y la persistencia de la conducta. 

Reeve (como se citó en Prado, 2018), la motivación implica procesos 

que proporcionan energía y dirección a las acciones individuales. La 

"energía" se refiere a la intensidad de la conducta, mientras que la 

"dirección" se refiere al propósito que guía hacia la consecución de metas o 

resultados específicos. 

− Motivación laboral 

López (2005) describe la motivación como un proceso que activa, 

dirige, fortalece y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la 

consecución de metas establecidas. 

Según Stoner y Freeman (1996), en el ámbito de la gestión 

administrativa, la motivación se entiende como un medio para influir en el 

rendimiento de los individuos, partiendo de la premisa clave de que es la 

fuerza primaria que impulsa a las personas a trabajar con mayor 

intensidad y eficacia. La motivación desempeña un papel crucial, ya que 

cuando las personas están motivadas, su desempeño en las tareas 

mejora significativamente. Este proceso incorpora elementos 

fundamentales de la psicología humana, enfocándose de manera 
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específica y comprometida en este contexto. 

Según Furnhan (como se citó en Prado, 2018), hay varias razones 

claras y profundas que explican por qué las personas se involucran en el 

trabajo. El empleo no solo proporciona recursos económicos, actividad y 

estímulo intelectual, sino que también ofrece oportunidades significativas 

para la interacción social y la estructuración del tiempo. Para muchos, el 

trabajo es fundamental para satisfacer necesidades básicas debido a las 

recompensas tangibles e intangibles que provienen de la actividad 

laboral, tanto explícitas como implícitas. 

a) Teorías motivacionales 

Teoría de Motivación-Higiene (Frederick Herzberg) 

Según Prado (2018), la teoría de factores motivadores y factores 

higiénicos distingue entre elementos internos que contribuyen a la 

satisfacción laboral y elementos externos que están relacionados con la 

insatisfacción. Los factores higiénicos, como las políticas de la empresa, la 

administración, la supervisión y las compensaciones, se evalúan en 

términos de su adecuación para un puesto específico. Estos elementos 

están diseñados para mantener un ambiente laboral que prevenga la 

insatisfacción entre los empleados. Cuando estos factores son adecuados, 

las personas no experimentan insatisfacción. 

Teoría de las necesidades 

McClelland (como se citó en Araya y Pedreros, 2013) sugiere que 

algunas deficiencias motivacionales son consideradas como necesidades 

sociales, resultado de una adaptación activa al entorno. Esta teoría se 

enfoca en tres necesidades específicas que son los principales impulsores 

de la motivación en el trabajo. 

Según McClelland, estos tres elementos que influyen en el nivel de 

motivación en el ámbito laboral son: 

− Necesidad del logro 

Se describe como la búsqueda constante de metas más 

ambiciosas, que representen un desafío superior al estándar habitual y 
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generen una gran satisfacción al ser alcanzadas. Individuos con esta 

necesidad tienden a competir internamente, sintiendo la urgencia de 

progresar y superar sus propios límites. 

− Necesidad de poder 

Esta necesidad se relaciona con el deseo de aumentar la 

capacidad de influir en otras personas para que adopten ciertos 

comportamientos. Aquellos que tienen esta necesidad de poder a 

menudo buscan reconocimiento y pueden preferir la competencia sobre 

la colaboración en equipo, a veces sin considerar el impacto en su 

entorno con tal de lograr sus metas personales. 

− Necesidad de afiliación 

Se refiere al deseo que tienen las personas de establecer 

relaciones cercanas con otros individuos. Su principal meta es ser 

aceptados dentro de un grupo social específico. Estas personas tienden 

a preferir la colaboración sobre la competencia y evitan tomar riesgos 

que puedan afectar sus relaciones con los demás, mostrando una 

actitud de cautela y aversión a perder el vínculo social. 

 

Otra teoría es la de Maslow (como se citó en Araya y Pedreros, 

2013) sostiene que las personas son motivadas a satisfacer distintas 

necesidades a lo largo de su vida, y enumera cinco categorías principales 

de estas necesidades: 

− Necesidades básicas o fisiológicas 

Estas necesidades básicas son universales y esenciales para la 

supervivencia individual, como la respiración, la alimentación, la 

hidratación, el vestido y las necesidades relacionadas con la sexualidad, 

entre otras. 

− Necesidades de seguridad 

El propósito es mantener y garantizar un estado de estabilidad y 

seguridad en la vida, que incluye aspectos como la seguridad física 

(como la salud), la seguridad económica (como los ingresos) y la 
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necesidad de vivienda adecuada, entre otros aspectos. 

− Necesidades sociales 

Estas necesidades implican el sentimiento de pertenencia a un 

grupo social, que puede comprender la familia, amigos, pareja, 

compañeros de trabajo y otros vínculos sociales similares. 

− Necesidades de estima o reconocimiento 

Estas necesidades se relacionan con el reconocimiento personal, 

que incluye la autoconfianza, la autonomía individual, la reputación y el 

logro de metas económicas, entre otros aspectos. 

− Necesidades de autorrealización 

Este quinto y último nivel solo puede alcanzarse una vez que 

todas las necesidades anteriores han sido satisfechas. Se trata del 

sentimiento de haber logrado el éxito a nivel personal. 

b) Dimensiones de la motivación laboral 

Frederick Herzberg desarrolló la teoría de los dos factores para 

explicar la motivación en el trabajo, basándose en la premisa de que la 

conexión entre una persona y su trabajo es crucial y que la actitud hacia el 

trabajo puede influir en su éxito o fracaso. Herzberg se planteó la pregunta 

fundamental: ¿Qué esperan las personas de su trabajo? Para responder a 

esta pregunta, Herzberg solicitó a los individuos que describieran 

situaciones en las que se sintieron satisfechos o insatisfechos con su 

entorno laboral. 

Después de analizar y categorizar las respuestas, Robbins y Judge 

(2009) clasificaron las conclusiones de Herzberg, llegando a la conclusión 

de que las acciones que las personas mostraban cuando experimentaban 

satisfacción en el trabajo eran distintas y más diversas en comparación con 

aquellas cuando se sentían insatisfechas. Esto sugiere que hay una 

coherencia entre el comportamiento y el estado emocional en el trabajo. 

Neuwstrom (2011) señala que la teoría de Herzberg diferencia dos 

grupos distintos de factores: los factores de higiene y los factores 

motivacionales. Neuwstrom concluye que ambos tipos de factores tienen 
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un efecto independiente en la motivación. 

Hasta entonces, se creía comúnmente que la motivación y la falta 

de motivación eran consideradas como dos polos opuestos de un mismo 

factor en una escala continua. Sin embargo, Herzberg desafió esta 

perspectiva al argumentar que la ausencia de ciertos elementos en el 

entorno laboral, como la seguridad laboral y las condiciones de trabajo 

adecuadas, causaba insatisfacción entre los empleados. 

Estos elementos no constituyen motivadores intensamente 

poderosos, y Herzberg los denominó "factores de higiene" o "factores de 

mantenimiento" porque son indispensables para evitar la insatisfacción, 

como la seguridad en el empleo. Este conjunto de factores es fundamental 

para establecer una base sólida sobre la cual se pueda construir un nivel 

adecuado de motivación entre los empleados. 

− Motivación bifactorial 

Según Huamani y Mamani (2017), Herzberg desarrolló esta 

teoría que sostiene que el rendimiento de las personas varía según su 

nivel de satisfacción. Es decir, las actitudes y respuestas hacia el trabajo 

son diferentes cuando experimentan satisfacción en comparación con 

cuando se sienten insatisfechas. Esta teoría sobre la motivación sugiere 

que los factores que impulsan la motivación pueden clasificarse en dos 

grupos: 

Factores higiénicos 

Se centra en la percepción del individuo sobre las condiciones 

de trabajo, que incluyen: 

− Salario  

− Relaciones interpersonales 

− Ambiente físico 

− Seguridad laboral 

Factores motivacionales 

Factores motivacionales se refieren a cómo el individuo 

percibe su puesto de trabajo: 
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− Ascensos 

− Libertad de trabajo 

− Reconocimiento 

 

2.3. Marco conceptual 

COVID -19 

Se trata de una nueva forma de la enfermedad causada por el coronavirus, 

provocada por una nueva cepa del virus llamado SARS-CoV-2. Esta variante 

resulta en una infección aguda que se caracteriza por síntomas respiratorios. 

Factor de higiene 

Son atributos o características que generan insatisfacción o descontento en 

una persona, y están asociados con la falta de satisfacción en el ambiente de 

trabajo. 

Factor motivacional 

Son las características o atributos que inspiran un sentido de entusiasmo y 

compromiso hacia la realización de una tarea o meta. 

Insatisfacción 

Descontento por algo que se deseaba. 

Insatisfacción laboral 

Se refiere a la respuesta desfavorable de un empleado hacia su propio 

trabajo, que se caracteriza por sentimientos de inquietud, ansiedad e incluso 

depresión. 

Motivación 

Es un aspecto psicológico que influye en el nivel de compromiso de una 

persona. Es un proceso que activa, dirige, energiza y mantiene la conducta de los 

individuos en la búsqueda de metas establecidas. 

Motivación laboral 

Implica brindar a los empleados la oportunidad de desarrollar y mejorar sus 

habilidades y capacidades, tanto para su beneficio personal como para el de la 

organización, con el fin de lograr una forma efectiva de liderar, motivar, dirigir y 

coordinar al personal. 
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Resiliencia 

Son atributos personales que describen individuos que, a pesar de haber 

crecido en entornos de alto riesgo, logran un desarrollo psicológico saludable y 

alcanzan el éxito en sus vidas. 

Satisfacción 

Es el sentimiento de alegría o satisfacción experimentado al lograr cumplir 

un deseo o requisito. 

 

2.4. Marco institucional 

Según la Unidad de Gestión Educativa Local Andahuaylas (UGEL, 2021), es 

una organización dependiente del Gobierno Regional de Apurímac, encargada de 

verificar el cumplimiento de los objetivos educativos, garantizando la calidad y 

eficiencia de los servicios educativos. 

a) Reseña histórica de la Unidad de Gestión Educativa Local Andahuaylas 

Mediante el Decreto Supremo D.S. N° 12-86-ED, se establecieron las 

Unidades de Servicios Educativos como entidades desconcentradas del 

Ministerio de Educación, reemplazando a las Direcciones Zonales de 

Educación y Supervisiones Educativas. Este cambio se enmarcó en la 

desburocratización y descentralización de la administración pública, con el 

objetivo de impulsar el desarrollo nacional. Posteriormente, fue reglamentado 

por la Resolución Ministerial R.M. N° 248-87-ED. 

Asimismo, mediante el Decreto Supremo D.S. N° 015-2002-ED se 

aprobó el Reglamento de Organización y Funciones de las Direcciones 

Regionales de Educación y de las Unidades de Gestión Educativa, lo cual llevó 

a que la Unidad de Servicios Educativos de Andahuaylas adoptara la 

denominación de Unidad de Gestión Educativa Local de Andahuaylas. 

b) Objetivo general  

Mejorar la calidad educativa a nivel regional y local implica aumentar la 

cobertura con instituciones educativas más grandes, dotadas de ambientes 

modernos, saludables y seguros. Esto incluye ofrecer formación continua a los 

maestros para fortalecer sus capacidades académicas y pedagógicas, además 
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de implementar un nuevo sistema administrativo más moderno en la Educación 

Básica Regular y en la Educación Superior no Universitaria. 

c) Visión 

La Unidad de Gestión Educativa Local de Andahuaylas tiene como 

objetivo a corto y mediano plazo posicionarse como una entidad líder en gestión 

educativa. Esto se logrará mediante la implementación de prácticas de buen 

trato, trabajo honesto y transparente, y la capacitación continua del personal 

docente y administrativo. 

Se espera que la comunidad local reconozca los logros de la UGEL de 

Andahuaylas, contribuyendo así a obtener rendimientos académicos eficientes 

entre sus estudiantes, superando los estándares nacionales. 

d) Misión 

Asegurar la prestación de un servicio educativo de alto nivel en todas las 

etapas y formas de enseñanza, mejorando las habilidades en la gestión 

pedagógica y administrativa. Esto se logra fomentando la integración social y 

estimulando la colaboración de gobiernos locales y entidades privadas 

especializadas, con el fin de elevar la calidad del servicio educativo ofrecido. 

e) Estructura Orgánica 

Organización de la unidad de gestión Educativa Local de Andahuaylas 

− Órgano de dirección 

- Dirección  

- Comisión de Procesos Administrativos Disciplinarios 

− Órgano de participación 

- Consejo participativo local de educación 

− Órgano de control institucional 

- Área de auditoría interna 

− Órgano de asesoramiento 

- Área de asesoría jurídica 

− Órgano de apoyo 

- Área de administración: 

Unidad de Contabilidad 
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Oficina de tesorería 

Oficina de personal 

Oficina de Logística y abastecimiento 

Oficina de informática 

Oficina de servicios generales  

− Órgano de línea 

- Área de gestión institucional 

- Área de gestión pedagógica 

− Órgano de ejecución 

- Instituciones y programas educativos 

La Dirección de la UGEL de Andahuaylas, regula el ámbito educativo de la 

siguiente manera: 

− 179 instituciones Educativas de nivel inicial. 

− 204 instituciones educativas de nivel primaria. 

− 67 instituciones educativas de nivel secundaria. 

− 03 centros de educación básica alternativa primaria de adultos. 

− 04 centros de educación básica alternativa secundaria de adultos. 

− 03 centros de educación básica especial. 

− 05 centros técnicos productivos. 

− 01 instituto de educación superior pedagógico público. 

− 01 instituto de superior tecnológico. 

− 34 centros educativos no estatales en los tres niveles. 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

 

3.1.  Hipótesis 

3.1.1. Hipótesis general 

Existe un grado de relación directa entre la resiliencia y motivación 

laboral en el contexto COVID-19 del personal administrativo de la UGEL 

Andahuaylas – 2022. 

3.1.2. Hipótesis específicas 

− Existe un grado de relación directa entre la competencia personal con 

los factores higiénicos en el contexto COVID -19 del personal 

administrativo de la UGEL Andahuaylas - 2022. 

− Existe un grado de relación directa entre la competencia personal con 

los factores motivacionales en el contexto COVID -19 del personal 

administrativo de la UGEL Andahuaylas - 2022. 

− Existe un grado de relación directa entre la aceptación de uno mismo y 

de la vida con los factores higiénicos en el contexto COVID -19 del 

personal administrativo de la UGEL Andahuaylas - 2022. 

− Existe un grado de relación directa entre la aceptación de uno mismo y 

de la vida con los factores motivacionales en el contexto COVID -19 del 

personal administrativo de la UGEL Andahuaylas - 2022 

 

3.2. Variables 

Según Carrasco (2012), la variable se define como un conjunto de atributos, 

cualidades y características que incluyen: 

− Variable 1: Resiliencia 

− Variable 2: Motivación laboral 

3.3. Operacionalización de la variable 
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Tabla 1 

Operacionalización de la Variable 

 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 

 

 

 

Resiliencia 

Según Grotberg (1995), la resiliencia se 
refiere a la capacidad natural de una 
persona para hacer frente a las 
dificultades que surgen en la vida. 

Desde Wagnild y Young (1993), la 
resiliencia se define como la capacidad 
de superar obstáculos y seguir 
desempeñándose de manera efectiva, 
incluso cuando las circunstancias 
parecen adversas. 

El concepto de 
"resiliencia" se 
emplea para referirse 
a la capacidad de una 
persona para 
recuperarse y 
ajustarse tras 
enfrentar 
circunstancias 
inesperadas. 

1. Competencia 
personal 

1. Satisfacción 
personal 

 
2. Ecuanimidad 
 

 2. Aceptación de 
uno mismo y de 
la vida 

1. Sentirse bien solo 
 
2. Confianza en sí 

mismo 
 
3. Perseverancia 
 
 

 
 
 
Motivación 
Laboral 

Según López (2005), la motivación 
laboral se describe como un proceso que 
estimula, refuerza y sostiene el 
comportamiento de los trabajadores 
hacia el logro de metas establecidas. 
Desde Herzberg (como se mencionó en 
Huamaní y Mamani, 2017), la motivación 
laboral está influenciada por dos factores 
principales: la satisfacción y la 
insatisfacción. 

La motivación laboral 
es el estado interno 
que impulsa y 
sostiene el 
comportamiento de un 
trabajador hacia la 
consecución de metas 
o propósitos 
específicos 

1. Factores 
higiénicos 

1. Salario  
 
2. Relaciones 

interpersonal
es 

3. Ambiente 
 
4. Seguridad laboral 
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 2. Factores 
motivacionales 

1. Ascensos 
 
2. Libertad de 

trabajo 

 
3. Reconocimientos 
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3.4. Metodología 

3.4.1. Método de la investigación 

Baena (2017) explica que el método de deducción, o razonamiento 

deductivo, consiste en partir de premisas generales aceptadas como 

verdaderas para luego aplicar un proceso lógico y deducir conclusiones 

específicas que se aplican a casos individuales, con el fin de verificar su 

validez. En este estudio, se utilizó el método deductivo, que se caracteriza por 

el movimiento del razonamiento desde lo general hacia lo particular. 

3.4.2. Enfoque de la investigación 

La metodología adopta un enfoque cuantitativo, centrado en la 

recolección de datos para verificar hipótesis mediante el uso de información 

numérica y análisis estadísticos, con el propósito de fundamentar teorías 

(Hernández et al., 2014). 

3.4.3. Tipo de investigación 

Hernández et al. (2014) señalan que este tipo de investigación se 

distingue por observar y examinar las variables en su entorno natural sin 

intervenir ni modificarlas. Por lo tanto, el estudio actual se clasifica como no 

experimental debido a la ausencia de manipulación de variables. 

3.4.4. Nivel de investigación 

Correlacional 

Hernández et al. (2014) explican que el estudio correlacional investiga 

la relación entre dos o más variables. Por lo tanto, este estudio se clasifica 

como correlacional y tiene como objetivo analizar las características distintivas 

de la resiliencia y la motivación laboral, así como examinar el grado de relación 

entre ambas variables. 

3.4.5. Diseño de investigación 

La investigación adopta un diseño no experimental, lo que implica que 

se estudian los fenómenos en su entorno natural sin intervenir en ellos 

(Hernández et al., 2014, p. 152). 

La presente investigación se clasifica dentro del diseño no experimental 

de tipo transversal. Este tipo de diseño se caracteriza por estudiar las 
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variables de resiliencia y motivación laboral en un momento específico y no a 

lo largo de un período prolongado, como se llevó a cabo en el contexto de la 

UGEL Andahuaylas en la región de Apurímac. 

Según Hernández et al. (2013, p. 111), los estudios no experimentales 

de tipo transversal se enfocan en describir variables y analizar su incidencia e 

interrelación en un momento específico. Esto respalda la premisa de que estos 

estudios buscan estudiar los hechos en un único tiempo. 

Figura 1 

Esquema del diseño correlacional 

 

Nota. Tomada de Hernández et al. (2014) 

Dónde: 

M = Muestra 

O1 = Variable 1: Resiliencia 

O2 = Variable 2: Motivación laboral 

r = Relación entre las variables de estudio 

 

3.5. Población y muestra de estudio 

Según Hernández et al. (2014), la población se define como el conjunto de 

todos los casos que cumplen con ciertas características específicas. En este caso, 

la población está compuesta por los trabajadores administrativos de la UGEL 

Andahuaylas durante el año 2022. 
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Tabla 2 

Población 

POBLACIÓN 2022 CANTIDAD 

Nombrados según D.L. N°276  

Otros cargos UGEL-DREA-MINEDU 

Especialistas de Educación 

CAS permanente 

CAS programas y fortalecimiento 

CAS DREA 

PRONOEI 

34 

10 

23 

15 

18 

1 

15 

TOTAL 116 

      Nota. Portal de transparencia Estándar UGEL Andahuaylas 

 

3.5.1. Muestra 

Según Carrasco (2012), la muestra es una porción o segmento que 

representa de manera precisa y objetiva las características fundamentales de 

la población, permitiendo que las conclusiones obtenidas de esta muestra 

sean generalizables a todos los elementos de dicha población. 

Muestra no probabilística por conveniencia 

Debido a las condiciones de accesibilidad y disponibilidad, se decidió 

utilizar una muestra no aleatoria por conveniencia o intencional. Según 

Hernández et al. (2014), una muestra no aleatoria por conveniencia implica 

seleccionar un subconjunto de la población basado en características 

particulares y no en la probabilidad. La elección de los elementos se determina 

por la facilidad de acceso del investigador y la disponibilidad de las personas 

en un tiempo, lugar y contexto específicos (p. 390). 

En consecuencia, la muestra analizada está compuesta por un total de 

34 trabajadores que pertenecen al personal administrativo con nombramiento 

según el Decreto Ley N° 276 en la UGEL Andahuaylas. Estos individuos 

cumplen con los siguientes criterios: 
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Criterio de inclusión 

− Trabajadores administrativos con más de 5 años de servicio. 

− Trabajadores administrativos que estén incluidos dentro de un régimen 

laboral permanente. 

− Trabajadores administrativos que hicieron trabajo remoto, presencial o 

mixto, permanentemente durante la pandemia. 

Criterio de exclusión 

− Trabajadores administrativos que no cuenten con más de 5 años de 

servicio. 

− Trabajadores administrativos que no pertenezcan a un régimen laboral 

permanente. 

− Trabajadores administrativos que no hicieron trabajo remoto, presencial o 

mixto durante la pandemia, renunciaron o pidieron licencia. 

3.6. Técnica e instrumentos de recolección de datos 

3.6.1. Técnicas 

La observación 

Se empleó la técnica de observación de campo como una de las 

metodologías, permitiendo al investigador recopilar datos adicionales. Esta 

técnica se centra en la observación detallada de eventos o situaciones para 

registrar información que luego se analizará. 

La encuesta  

Se optó por utilizar la encuesta porque este método facilita la 

recopilación de información mediante preguntas diseñadas específicamente 

sobre la resiliencia y la motivación en el trabajo. 

Según Carrasco (2012), en este contexto, la encuesta se puede 

describir como una herramienta utilizada para obtener, explorar y recopilar 

información a través de preguntas dirigidas a los individuos que forman parte 

de la unidad de análisis en el estudio (p. 12). 

3.6.2. Instrumentos  

Según Arias (2012), se hace referencia a los elementos físicos 

utilizados para recoger y almacenar la información. 
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Diario de campo 

Luna et al. (2022) definen este instrumento como una herramienta para 

recopilar información, similar a un cuaderno de notas adaptado, pero con un 

enfoque amplio y metodológicamente establecido para llevar a cabo 

investigaciones como el estudio de contenido, la observación y la reflexión 

personal. Posteriormente, se organiza, compara y presenta la información 

recopilada. 

En este estudio particular, se llevó a cabo la observación de campo, la 

cual proporcionó datos que fortalecieron la investigación sobre la resiliencia y 

la motivación laboral en el contexto del COVID-19 entre el personal 

administrativo de la UGEL Andahuaylas. 

Cuestionario 

Según Hernández et al. (2014), un cuestionario consiste en un conjunto 

de preguntas relacionadas con una o más variables que se van a medir, y 

debe estar alineado con la formulación del problema (p. 217). 

En este estudio, se empleó un cuestionario en escala tipo Likert como 

herramienta para evaluar la resiliencia y la motivación laboral, con el propósito 

de recopilar información para la investigación. Estos cuestionarios fueron 

distribuidos de manera impresa entre los trabajadores administrativos 

nombrados que cumplían con los criterios de inclusión. Posteriormente, se 

procedió al procesamiento de datos para su interpretación. 

3.7. Métodos de análisis de datos 

En este estudio, se empleó estadística descriptiva para analizar los datos 

obtenidos, lo cual facilitó la organización y descripción de los datos. Este análisis 

permitió estudiar y analizar los datos, y posteriormente describir e interpretar los 

resultados obtenidos. 

3.7.1. Juicio de Expertos 

Es un proceso de validación utilizado para asegurar la confiabilidad de 

un estudio de investigación, en el cual expertos profesionales son 

responsables de evaluar los instrumentos presentados, como en el caso de 

una tesis. En este trabajo específico, se contó con la participación de tres 
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expertos en los temas relacionados con el estudio para validar los formatos 

de juicio de expertos. Estos expertos evaluaron el instrumento utilizado para 

recopilar datos y proporcionaron sus conclusiones finales respecto a la 

medición de las variables de estudio. 

3.7.2. Medición de fiabilidad 

Según Hernández et al. (2014), la mayoría de los coeficientes de 

confiabilidad fluctúan entre cero y uno. Un coeficiente de cero indica una 

confiabilidad nula, mientras que un coeficiente de uno indica una confiabilidad 

máxima. Cuanto más cercano sea el coeficiente a cero, mayor será el error en 

el cálculo. 

La fiabilidad se refiere a la probabilidad de confianza o consistencia que 

comparten las respuestas proporcionadas por los encuestados en los 

instrumentos de investigación. 

3.7.3. Método de análisis 

La investigación comenzó con la elaboración de instrumentos de 

recolección de datos que incluyeron una guía de observación para registrar 

detalles investigativos, así como un cuestionario con preguntas pertinentes. 

Además, se llevó a cabo un análisis mediante juicio de expertos. 

Para organizar los datos obtenidos de los cuestionarios aplicados al 

personal administrativo de la UGEL Andahuaylas, se utilizó Microsoft Excel. 

Se procedió con la distribución de frecuencias y los resultados se presentaron 

en cuadros y tablas para facilitar el análisis, la interpretación y la contrastación 

de hipótesis. 

3.7.4. SPSS V27 (Statistical Packge for the Social Sciences) 

Se empleó el software SPSS versión 27 para analizar los datos, 

facilitando la generación de estadísticas que permitieron el análisis de las 

variables dependiente e independiente, que en este caso fueron la resiliencia 

y la motivación laboral, respectivamente. 

La distribución de frecuencias implica agrupar datos según una 

variable, organizándolos en categorías y representándolos mediante tablas, 

gráficos de barras o gráficos circulares. 
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3.7.5. Coeficiente de fiabilidad de instrumento 

Hernández et al. (2014) indican que para evaluar la confiabilidad 

del instrumento se empleó el método de evaluación de la consistencia 

interna, el cual incluye el coeficiente Alfa de Cronbach. 

Para determinar la confiabilidad del instrumento, se utilizó el 

coeficiente Alfa de Cronbach. Es crucial comprender el valor de 

fiabilidad que se presenta a continuación: 

Tabla 3 

Valores de confiabilidad 

 

 

 

 

              

Nota. Adaptación de Hernández et al. (2014).  

 

3.8. Prueba de normalidad 

Flores Tapia y Flores Cevallos (2021) explican que las pruebas de 

normalidad son fundamentales para determinar si los datos siguen una 

distribución normal. Pruebas como Anderson-Darling, Ryan Joiner, Shapiro 

Wilk y Kolmogorov-Smirnov permiten verificar si la muestra obtenida proviene 

de una población con distribución normal. Esta verificación es crucial para 

aplicar correctamente los procedimientos estadísticos en el análisis de datos y 

para contrastar hipótesis en la investigación, asegurando que se cumpla el 

supuesto de normalidad de los datos antes de realizar el análisis estadístico 

adecuado. 

Sánchez (2023) explica que las pruebas de normalidad se utilizan para 

determinar si una distribución de datos sigue una distribución normal. Este 

proceso se realiza con un nivel de confianza del 95% (α = 0.05). Según los 

resultados obtenidos, se toma una decisión: si el valor de significancia (p-valor) 

es menor que 0.05 (p < 0.05), se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 

MEDIDA DESCRIPCIÓN 

0,53 a menos 
0,54 a 0,59 

Nula confiabilidad 
Baja confiabilidad 

0,60 a 0,65 Confiable 

0,66 a 0,71 Muy confiable 

0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 

1,00 Perfecta confiabilidad 
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hipótesis alternativa (Ha), lo que indica que los datos no siguen una distribución 

normal y se deben utilizar pruebas no paramétricas. En cambio, si el valor de 

significancia es mayor que 0.05 (p > 0.05), se acepta la hipótesis nula (Ho) y 

se rechaza la hipótesis alternativa (Ha), lo que significa que los datos siguen 

una distribución normal y se pueden aplicar pruebas paramétricas. (Jorge 

Montañez, 2022,1s).  

En este estudio se aplicaron dos pruebas estadísticas, una paramétrica 

y otra no paramétrica, que son comúnmente utilizadas en trabajos de tesis. 

Según Romero (2016), se emplea la prueba de Shapiro-Wilk cuando el tamaño 

de la muestra es menor que 50, y la prueba de Kolmogorov-Smirnov cuando el 

tamaño de la muestra es mayor que 50. 

Para este estudio en particular, se utilizó la prueba de Shapiro-Wilk 

debido a que la muestra tenía menos de 50 personas. 

3.9. Correlación de Pearson 

Fallas (2012) señala que el coeficiente de correlación lineal de Pearson 

se utiliza para cuantificar el grado de relación entre variables que están 

linealmente relacionadas. 

Tabla 4 

         Baremo de coeficiencia de correlación de Pearson 

 

   Nota. Hernández, et al. (2014) 

 

Significado Valor 

Correlación negativa grande y perfecta -1 

Correlación negativa muy alta -,9 a -,99 

Correlación negativa alta -,7 a -,89 

Correlación negativa moderada -,4 a -,69 
Correlación negativa baja -,2 a -,39 
Correlación negativa muy baja 01 a -,19 
Correlación nula 0 
Correlación positiva muy baja ,01 a ,19 
Correlación positiva baja ,2 a ,39 
Correlación positiva moderada ,4 a ,69 
Correlación positiva alta ,7 a ,89 
Correlación positiva muy alta ,9 a ,99 
Correlación positiva grande y perfecta 1 
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3.9.1. Contrastación estadística de hipótesis 

 

Análisis a nivel inferencial 

Correlación de Pearson 

Según Rivas (2015), el coeficiente de correlación de Pearson 

proporciona información acerca de la relación entre dos variables y sus 

dimensiones, además de medir la dirección o sentido de esta relación. En 

resumen, el coeficiente de correlación es una herramienta estadística que 

evalúa el grado de relación lineal entre variables y sus aspectos 

específicos. 
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CAPÍTULO IV 

PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

4.1. Resultados de investigación 

Se verificaron los resultados de la investigación mediante la 

validación de los instrumentos por parte de expertos y el cálculo del 

coeficiente alfa de Cronbach. 

 

4.1.1. Fiabilidad de instrumento 

Se determinó la confiabilidad del instrumento utilizado mediante 

el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual varía en un rango de 0 a 1. Los 

resultados obtenidos fueron: 

 

Tabla 5 

Fiabilidad de las variables, resiliencia y motivación laboral 

Alfa de Cronbach Elementos 

,869 28 

Nota. En la tabla están los datos relativos a la confiabilidad de las 

variables examinadas, los cuales se obtuvieron a través de la 

encuesta llevada a cabo en el año 2022. 

 

Según los resultados de la encuesta aplicada a los 34 

empleados administrativos permanentes de la UGEL Andahuaylas, el 

coeficiente alfa de Cronbach para las 28 preguntas, que abarcan 

ambas variables, varió entre 0,72 y 0,99. Estos valores sugieren que el 

instrumento utilizado para la recolección de datos es altamente 

confiable y muestra una excelente consistencia interna. 
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Tabla 6 

Fiabilidad Variable 1, Resiliencia 

Alfa de Cronbach Elementos 

,728 14 

Nota. La tabla muestra los datos obtenidos con relación a la fiabilidad 

de la variable resiliencia. 

Según los resultados de la encuesta realizada a los 34 

empleados administrativos permanentes de la UGEL Andahuaylas, el 

coeficiente alfa de Cronbach para las 14 preguntas que conforman la 

variable 1 varió entre 0,72 y 0,99. Estos resultados sugieren que el 

instrumento utilizado para la recolección de datos es altamente 

confiable y muestra una excelente consistencia interna 

específicamente en esta variable. 

 

Tabla 7 

Fiabilidad Variable 2, Motivación Laboral 

Alfa de Cronbach Elementos 

,733 14 

Nota. La tabla muestra los datos obtenidos con relación a la fiabilidad 

de la variable resiliencia. 

 

Según los resultados obtenidos de la encuesta aplicada a los 34 

empleados permanentes en roles administrativos de la UGEL 

Andahuaylas, el coeficiente alfa de Cronbach para las 14 preguntas de 

la variable 1 está comprendido entre 0,72 y 0,99. Estos hallazgos 

confirman que el instrumento utilizado para la recolección de datos es 

altamente confiable y demuestra una excelente consistencia interna en 

relación con esta variable específica. 
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4.2. Prueba de normalidad 

La prueba de normalidad nos dio los siguientes resultados: 

 

Tabla 8 

Prueba de normalidad 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Resultados obtenidos al procesar los datos en el SPSS V27 

 

Interpretación  

Según Romero (2016), de acuerdo con la tabla 4, se puede observar 

que el tamaño de la muestra es inferior a 50, lo que implica el uso necesario 

de la prueba estadística Shapiro-Wilk. Se obtuvo un nivel de significancia 

mayor a 0,05 para ambas variables, lo cual lleva a aceptar la hipótesis nula y 

rechazar la hipótesis alternativa, indicando que la distribución de la muestra 

sigue una distribución normal. Por lo tanto, se utiliza el coeficiente de 

correlación de Pearson. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-
Smirnov Shapiro-Wilk 

Estadístic
o Gl Sig. 

Estadístic
o gl Sig. 

Resiliencia ,066 34 ,200* ,989 34 ,980 
Motivación 
Laboral 

 
,062 

 
34 

 
,200* 

 
,991 

 
34 

 
,992 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
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4.2.1. Frecuencias de datos generales 

Tabla 9 

Resultados de frecuencia de género 

 
Frecuen

cia Porcentaje P. V P. A 

Válido Femenin
o 

13 38.2 38.2 38.2 

Masculino 21 61.8 61.8 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

Nota. La tabla muestra los hallazgos estimados sobre el género. 

 

Figura 2 

                 Porcentajes de frecuencias de género 

Nota. La figura muestra los hallazgos en porcentaje obtenidos sobre 

género femenino y masculino. 

 

La Tabla 9 y la Figura 2 muestran las respuestas de los 

encuestados en relación con su género, indicando que el sexo 

masculino predomina con un 61,76% de todas las respuestas, 

mientras que el sexo femenino representa el 38,24% restante. A partir 

de estos datos, se puede deducir que la mayoría de los empleados 

administrativos permanentes en la UGEL Andahuaylas son hombres. 
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Tabla 10 

Resultados de la frecuencia de edad 

Nota. La tabla muestra los resultados estimados sobre la edad. 

 

Figura 3 

Porcentajes de frecuencia de edad 

Nota. La figura muestra los hallazgos en porcentaje. 

 

La Tabla 10 y la Figura 3 presentan las respuestas de los 

encuestados en relación con sus edades, mostrando que aquellos 

que tienen 57 años o más representan la mayoría con un 73,53%. 

Les siguen los que tienen entre 46 y 56 años, que constituyen el 

23,53%, y los que tienen entre 36 y 45 años son la minoría con un 

2,94%. 

De estos datos, se puede concluir que los trabajadores 

administrativos nombrados de la UGEL Andahuaylas que tienen 57 

años o más son la mayoría de los trabajadores. 

 Frecuencia Porcentaje P. V P. A 

Válido 36 a 45 1 2.9 2.9 2.9 

46 a 56 8 23.5 23.5 26.5 

57 a 
más 

25 73.5 73.5 100.0 

Total 34 100.0 100.0  
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Tabla 11 

Resultados de frecuencias de tiempo de servicios 

 Frecuencia Porcentaje P. V P. A 

Válido 8 a 10 2 5.9 5.9 5.9 

11 a 
más 

32 94.1 94.1 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

Nota. La tabla muestra los resultados estimados sobre la edad. 

 

Figura 4 

Porcentaje de frecuencias de tiempo de servicios 

Nota. La figura muestra los hallazgos en porcentaje. 

 

La Tabla 11 y la Figura 4 muestran las respuestas de los 

encuestados en relación con los años de servicio, indicando que 

aquellos con 11 años o más representan la mayoría con un 94,12%, 

mientras que los que tienen entre 8 y 10 años son minoría con un 

5,89%. 

De estos datos, se puede inferir que la mayoría de los 

trabajadores administrativos nombrados en la UGEL Andahuaylas 

tienen 11 años o más de servicio. 
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Tabla 12 

Resultados de frecuencias de nivel de estudios 

 Frecuencia Porcentaje P. V P. A 

Válido Técnico 
Superior 

5 14.7 14.7 14.7 

Bachiller 6 17.6 17.6 32.4 

Licenciatura 16 47.1 47.1 79.4 

Postgrado 7 20.6 20.6 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

Nota. La tabla muestra resultados estimados del nivel de estudios. 

Figura 5 

Porcentaje de las frecuencias de nivel de estudios 

 

Nota. La figura muestra los hallazgos en porcentaje. 

 

La Tabla 12 y la Figura 5 presentan los resultados de la 

encuesta, mostrando que la mayoría de los encuestados tienen el 

nivel de estudios licenciatura, con un 47,06%. Le siguen aquellos con 

estudios de postgrado, que representan el 20,59%, seguidos por los 

que tienen el nivel de estudios bachiller, con un 17,65%. Los 

encuestados con un nivel de estudios de técnico superior constituyen 

la minoría, con un 14,71%. 

Basándose en estos datos, se puede inferir que la mayoría de 

los trabajadores administrativos nombrados en la UGEL Andahuaylas 

tienen el nivel de estudios licenciatura. 
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4.2.2. Frecuencias de datos de variables y dimensiones  

Tabla 13 

Resultados de frecuencias de la variable resiliencia 

 Frecuencia Porcentaje P. V P. A 

Válido A veces 1 2.9 2.9 2.9 

Casi 
siempre 

27 79.4 79.4 82.4 

Siempre 6 17.6 17.6 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

Nota. La tabla muestra resultados estimados de la variable resiliencia. 

 

Figura 6 

Porcentajes de frecuencias de la variable resiliencia 

 

Nota. La figura muestra en porcentaje datos de la variable resiliencia. 

 

La Tabla 13 y la Figura 6 presentan los datos de los 

encuestados sobre la variable de resiliencia en la UGEL Andahuaylas 

para el año 2022. Según la tabla, el 79.41% (27 trabajadores) indican 

que casi siempre son resilientes, mientras que el 17.65% (6 

trabajadores) manifiesta que siempre son resilientes. Además, el 

2.94% (1 trabajador) señala que a veces es resiliente. 

A partir de estos resultados, se puede inferir que la mayoría de 

los trabajadores nombrados en el contexto del COVID-19 en la UGEL 

Andahuaylas en 2022 practican la resiliencia casi siempre, 
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representando un 79.41%. 

 

Tabla 14 

Resultados de frecuencias de la variable motivación laboral 

 
Frecuen

cia Porcentaje P. V P. A 

Válido A veces 1 2.9 2.9 2.9 

Casi 
siempre 

27 79.4 79.4 82.4 

Siempre 6 17.6 17.6 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

Nota. La tabla muestra los resultados de la variable motivación laboral. 

 

Figura 7 

Porcentajes de frecuencias de la variable motivación laboral 

 

Nota. La figura muestra datos porcentuales. 

 

La Tabla 14 y la Figura 7 muestran los resultados de los 

encuestados respecto a la variable de motivación laboral en la UGEL 

Andahuaylas para el año 2022. Según la tabla, el 79.4% (27 trabajadores) 

indican que casi siempre se encuentran motivados laboralmente, 

mientras que el 17.6% (6 trabajadores) manifiesta que siempre están 

motivados. Además, el 2.9% (1 trabajador) menciona que a veces se 

encuentran motivados laboralmente. 
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A partir de estos resultados, se puede inferir que la mayoría de los 

trabajadores nombrados en el contexto del COVID-19 en la UGEL 

Andahuaylas en 2022 reportan estar casi siempre motivados 

laboralmente, representando un 79.4%. 

 

Tabla 15 

Resultados de frecuencias de la dimensión competencia personal 

 Frecuencia Porcentaje P. V P. A 

Válido A veces 4 11.8 11.8 11.8 

Casi 
siempre 

25 73.5 73.5   85.3 

Siempre 5 14.7 14.7 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

Nota. La tabla muestra resultados estimados de competencia personal. 

 

Figura 8 

Porcentajes de frecuencias de la dimensión competencia personal 

 

Nota. La figura muestra datos porcentuales de la dimensión competencia 

personal. 

 

La Tabla 15 y la Figura 8 presentan los datos de los encuestados 

sobre la dimensión de competencia personal en la UGEL Andahuaylas 

para el año 2022. Según la tabla, el 73.5% (25 trabajadores) respondieron 
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que casi siempre son competentes personalmente, mientras que el 17.7% 

(5 trabajadores) indicaron que siempre lo son. Además, el 11.8% (4 

trabajadores) manifestaron que a veces son competentes personalmente. 

A partir de estos resultados, se puede inferir que la mayoría de los 

trabajadores nombrados en el contexto del COVID-19 en la UGEL 

Andahuaylas en 2022 reportan ser casi siempre competentes 

personalmente, representando un 73.5%. 

 

Tabla 16 

Resultados de frecuencias de la dimensión aceptación de uno mismo y 

de la vida 

 Frecuencia Porcentaje P. V P. A 

Válido A veces 1 2.9 2.9 2.9 
Casi 

siempre 
27 79.4 79.4 82.4 

Siempre 6 17.6 17.6 100.0 
Total 34 100.0 100.0  

Nota. La tabla muestra los resultados de la dimensión aceptación. 

 

Figura 9 

Porcentajes de frecuencias de la dimensión aceptación de uno mismo y 

de la vida 

 

Nota. La figura muestra resultados de la dimensión aceptación. 
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La Tabla 16 y la Figura 9 presentan los resultados de los 

encuestados sobre la dimensión de aceptación de uno mismo y de la 

vida en la UGEL Andahuaylas para el año 2022. Según la tabla, el 

79,41% (27 trabajadores) indican que casi siempre muestran aceptación 

de uno mismo y de la vida, mientras que el 17,65% (6 trabajadores) 

respondieron que siempre lo hacen. Además, el 2,94% (1 trabajador) 

mencionó que a veces muestra esta aceptación. 

Se infiere que la mayoría de los trabajadores en la UGEL 

Andahuaylas 2022 reportan mostrar casi siempre aceptación de uno 

mismo y de la vida, representando un 79,41%. 

 

Tabla 17 

Resultados de frecuencias de la dimensión factores higiénicos 

 Frecuencia Porcentaje P. V P. A 

Válido A veces 5 14.7 14.7 14.7 

Casi 
siempre 

24 70.6 70.6 85.3 

Siempre 5 14.7 14.7 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

Nota. La tabla muestra resultados de la dimensión factores higiénicos. 

 

Figura 10 

Porcentajes de frecuencias de la dimensión factores higiénicos 

 

Nota. La figura muestra los hallazgos porcentuales. 
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La Tabla 17 y la Figura 10 presentan los resultados de los 

encuestados sobre la dimensión de factores higiénicos en la UGEL 

Andahuaylas para el año 2022. Según la tabla, el 70,59% (24 

trabajadores) indican que casi siempre están motivados en su trabajo 

debido a los factores higiénicos, mientras que el 14,71% (5 trabajadores) 

mencionan que siempre lo están. Además, un 14,71% (5 trabajadores) 

reportan que a veces están motivados por estos factores. 

Se puede concluir que la mayoría de los trabajadores en la UGEL 

Andahuaylas en 2022 reflejan estar casi siempre motivados en su trabajo. 

 

Tabla 18 

Resultados de frecuencias de la dimensión factores motivacionales 

Nota. Información obtenida del análisis de datos con SPSS v27. 

 

Figura 11 

Porcentajes de frecuencias de la dimensión factores motivacionales 

 

Nota: La figura muestra datos porcentuales. 

 
Frecuencia Porcentaje P. V P. A 

Válido A veces 1 2.9 2.9 2.9 
Casi 

siempre 
27 79.4 79.4 82.4 

Siempre 6 17.6 17.6 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
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La tabla 18 y la figura 11 presentan los resultados de la encuesta 

realizada a los empleados de la UGEL Andahuaylas en 2022 respecto a 

los factores motivacionales. Según la tabla, el 79,4% (27 empleados) 

indicó que casi siempre se siente motivado, mientras que el 17,6% (6 

empleados) manifestó que siempre se siente motivado. Además, el 2,9% 

(1 empleado) indicó que a veces se siente motivado. 

A partir de estos resultados se puede inferir que la mayoría de los 

trabajadores encuestados en el contexto del COVID-19 expresaron que 

se sienten motivados casi siempre debido a los factores motivacionales 

en la Unidad de Gestión Educativa Local Andahuaylas en 2022. 

 

4.3. Contrastación estadística de hipótesis 

Para evaluar las hipótesis, se optó por emplear la prueba estadística 

paramétrica de Pearson, con el fin de analizar la correlación entre las variables 

del estudio a un nivel de significancia por debajo del 5%. 

Al emplear la prueba de Pearson con un nivel de significancia inferior 

al 5%, se pretende proporcionar una evaluación rigurosa de la relación entre 

las variables estudiadas y garantizar que cualquier hallazgo sobre la 

correlación observada sea significativo desde el punto de vista estadístico. 

 

4.3.1. Prueba de hipótesis con la correlación de Pearson 

De acuerdo con el planteamiento del problema y los objetivos de 

investigación, se formulan las siguientes hipótesis que serán analizadas 

mediante el coeficiente de correlación de Pearson: 
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a. Prueba de la hipótesis general 

𝐻0: La resiliencia no se relaciona directamente con la motivación laboral 

en el contexto COVID -19 del personal administrativo de la UGEL 

Andahuaylas 2022, si el nivel de significancia (bilateral), p > 0,05. 

𝐻𝑖: La resiliencia se relaciona directamente con la motivación laboral en 

el contexto COVID -19 del personal administrativo de la UGEL 

Andahuaylas 2022, si el nivel de significancia (bilateral), p < 0,05. 

 

Tabla 19 

Correlación entre Resiliencia y motivación laboral 

 R ML 

Resiliencia 
 
 
 
 
Motivación Laboral 

Correlación de 
Pearson 

1 ,992** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 34 34 
Coeficiente de 
correlación 

,992** 1 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 34 34 

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

 Nota. Autoría propia. Procesamiento de datos en el SPS V27. 

 

La tabla 19 indica una correlación positiva muy fuerte, con un 

coeficiente de correlación de Pearson de 0,992** y un nivel de 

significancia bilateral de 0,001, inferior al nivel esperado de significancia 

(p < 0,05). Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis general de que existe una relación positiva muy fuerte entre la 

resiliencia y la motivación laboral en el contexto del personal 

administrativo de la UGEL Andahuaylas en 2022 durante la pandemia de 

COVID-19. Esto sugiere que los cambios en la resiliencia y la motivación 

laboral ocurren simultáneamente. 
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b. Prueba de la primera hipótesis especifica 

𝐻0: La competencia personal no se relaciona directamente con los 

factores higiénicos en el contexto COVID -19 del personal administrativo 

de la UGEL Andahuaylas 2022, si el nivel de significancia (bilateral), p > 

0,05. 

𝐻𝑖: La competencia personal se relaciona directamente con los factores 

higiénicos en el contexto COVID -19 del personal administrativo de la 

UGEL Andahuaylas 2022, si el nivel de significancia (bilateral), p < 0,05. 

 

Tabla 20 

Correlación entre competencia personal y factores higiénicos 

 CP FH 

Competencia Personal 
 
 
 
 
Factores Higiénicos 

Correlación de 
Pearson 

1 ,665** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 34 34 
Coeficiente de 
correlación 

,665** 1 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 34 34 

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

Nota. Autoría propia. Procesamiento de datos en el SPS V27. 

 

La tabla 20 muestra una correlación positiva moderada, con un 

coeficiente de correlación de Pearson de 0,665** y un nivel de 

significancia bilateral de 0,001, que es inferior al nivel de significancia 

esperado (p < 0,05). Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alternativa de que la competencia personal está directamente 

relacionada con los factores higiénicos en el contexto del personal 

administrativo de la UGEL Andahuaylas en 2022 durante la pandemia de 

COVID-19. Esto implica que los cambios en la competencia personal y los 

factores higiénicos ocurren simultáneamente. 
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c. Prueba de la segunda hipótesis específica  

𝐻0: La competencia personal no se relaciona directamente con los 

factores motivacionales en el contexto COVID -19 del personal 

administrativo de la UGEL Andahuaylas 2022, si el nivel de significancia 

(bilateral), p > 0,05. 

𝐻𝑖: La competencia personal se relaciona directamente con los factores 

motivacionales en el contexto COVID -19 del personal administrativo de 

la UGEL Andahuaylas 2022, si el nivel de significancia (bilateral), p < 0,05. 

 

Tabla 21 

Correlación entre competencia personal y factores motivacionales 

 CP FM 

Competencia Personal 
 
 
 
 
Factores Motivacionales 

Correlación de 
Pearson 

1 ,691** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 34 34 
Coeficiente de 
correlación 

,691** 1 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 34 34 

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

 Nota. La tabla muestra las correlaciones entre la hipótesis especifica 2. 

 

El coeficiente de correlación de Pearson fue de 0,691** con un nivel 

de significancia bilateral de 0,001, el cual es menor que el nivel de 

significancia esperado (p < 0,05). Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis alternativa de que la competencia personal está 

significativamente relacionada con los factores motivacionales en el 

contexto del personal administrativo de la UGEL Andahuaylas en 2022 

durante la pandemia de COVID-19. Esto sugiere que los cambios en la 

competencia personal y los factores motivacionales ocurren 

simultáneamente. 
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d. Prueba de la tercera hipótesis específica 

𝐻0: La aceptación de uno mismo y de la vida no se relaciona directamente 

con los factores higiénicos en el contexto COVID -19 del personal 

administrativo de la UGEL Andahuaylas 2022, si el nivel de significancia 

(bilateral), p > 0,05. 

𝐻𝑖: La aceptación de uno mismo y de la vida se relaciona directamente 

con los factores higiénicos en el contexto COVID -19 del personal 

administrativo de la UGEL Andahuaylas 2022, si el nivel de significancia 

(bilateral), p < 0,05. 

 

Tabla 22 

Correlación entre aceptación de uno mismo y de la vida y factores 

higiénicos 

 AUMDV FH 

Aceptación de uno mismo y 
de la vida 
 
 
 
 
Factores Higiénicos 

Correlación de 
Pearson 

1 ,657** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 34 34 
Coeficiente de 
correlación 

,657** 1 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 34 34 

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

 Nota. La tabla muestra las correlaciones entre la hipótesis especifica 3. 

 

La tabla 22 revela una correlación positiva moderada, representada 

por un coeficiente de correlación de Pearson de 0,657**, con un nivel de 

significancia bilateral de 0,001, que es inferior al nivel de significancia 

esperado (p < 0,05). Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alternativa de que la aceptación de uno mismo y de la vida 

está significativamente relacionada con los factores higiénicos en el 

contexto del personal administrativo de la UGEL Andahuaylas en 

2022.Esto sugiere que los cambios en la aceptación de uno mismo y de 

la vida y los factores higiénicos ocurren simultáneamente. 
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e. Prueba de la cuarta hipótesis específica 

𝐻0: La aceptación de uno mismo y de la vida no se relaciona directamente 

con los factores motivacionales en el contexto COVID -19 del personal 

administrativo de la UGEL Andahuaylas 2022, si el nivel de significancia 

(bilateral), p > 0,05. 

𝐻𝑖: La aceptación de uno mismo y de la vida se relaciona directamente 

con los factores motivacionales en el contexto COVID -19 del personal 

administrativo de la UGEL Andahuaylas 2022, si el nivel de significancia 

(bilateral), p < 0,05. 

 

Tabla 23 

Correlación entre aceptación de uno mismo y de la vida y factores 

motivacionales 

 AUMDV FM 

Aceptación de uno mismo y 
de la vida 
 
 
 
 
Factores Motivacionales 

Correlación de 
Pearson 

1 ,977** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 34 34 
Coeficiente de 
correlación 

,977** 1 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 34 34 

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

 Nota. La tabla muestra las correlaciones entre la hipótesis especifica 4. 

 

La tabla 23 exhibe una correlación positiva muy alta, con un 

coeficiente de correlación de Pearson de 0,977** y un nivel de 

significancia bilateral de 0,001, el cual es menor que el nivel de 

significancia esperado (p < 0,05). Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis alterna de que la aceptación de uno mismo y de 

la vida está significativamente relacionada con los factores motivacionales 

del personal administrativo de la UGEL Andahuaylas en 2022. Esto indica 

que los cambios en la aceptación de uno mismo y de la vida y los factores 

motivacionales ocurren de manera simultánea. 
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CAPÍTULO V 

DISCUSIÓN 

 

En el estudio sobre Resiliencia y Motivación Laboral en el Contexto de 

la COVID-19 entre el Personal Administrativo de la UGEL Andahuaylas en el 

año 2022, tras analizar los datos utilizando el software SPSS versión 27, se 

procede a contrastar los hallazgos con las bases teóricas y los antecedentes 

previos utilizados. Este análisis tiene como objetivo argumentar las similitudes 

o diferencias encontradas, lo cual respalda y fundamenta la investigación de 

acuerdo con el problema de estudio, los objetivos planteados y las hipótesis 

formuladas. 

Primero: se planteó determinar la relación entre la resiliencia y 

motivación laboral en el contexto COVID-19 del personal administrativo de la 

en la UGEL Andahuaylas 2022. 

El análisis de datos reveló que el coeficiente de correlación de Pearson 

fue de 0,992**, con un nivel de significancia bilateral de 0,001, siendo menor 

que el nivel de significancia esperado (p < 0,05). Esto llevó al rechazo de la 

hipótesis nula y a la aceptación de la hipótesis alternativa, indicando que ambas 

variables experimentan cambios simultáneos en la misma dirección. Este 

resultado sugiere una correlación positiva muy fuerte y significativa entre la 

resiliencia y la motivación en el contexto laboral. En resumen, se ha identificado 

que un aumento en la resiliencia está asociado con un aumento en la 

motivación laboral, y viceversa, lo cual coincide con investigaciones anteriores. 

Por ejemplo, Chávez (2017) concluyó en su estudio que existe una relación 

positiva entre la motivación de los estudiantes y su capacidad de resiliencia, 

según el análisis estadístico utilizando el coeficiente de Pearson. Esto significa 

que un incremento en la motivación está relacionado con una mejora en la 

capacidad de enfrentar y superar dificultades en la vida. 

En una investigación realizada por Parizaca y Vera (2021), se encontró 

una alta significancia estadística (p < 0.05), lo cual indica que existe una 

conexión entre el grado de resiliencia y la motivación en el contexto laboral del 



76 

 

personal estudiado. Esto sugiere que aquellos empleados que son más 

resilientes están mejor preparados para enfrentar las situaciones difíciles que 

puedan surgir en su trabajo, lo que a su vez contribuye a mantener un nivel 

elevado de motivación laboral. 

Por otro lado, Bernal y Romero (2021) en su investigación concluyeron 

que hay una correlación directa y altamente significativa entre la resiliencia y el 

estado de flujo o psicología positiva. Esto indica que la conexión entre estas 

variables puede afirmarse con certeza y contribuye positivamente al bienestar 

y al desempeño laboral de los trabajadores. 

Asimismo, Guerrero (2020) en su estudio llegó a la conclusión de que la 

motivación está significativa y directamente relacionada con la satisfacción 

laboral. Esto implica que a medida que aumenta la motivación, también 

aumenta la satisfacción en el trabajo. 

Basándonos en los resultados obtenidos, así como en los antecedentes 

y el marco teórico revisado, podemos concluir que en el contexto de la 

pandemia de COVID-19 en la UGEL Andahuaylas, existe una fuerte correlación 

positiva entre la resiliencia del personal administrativo y su motivación laboral. 

Por lo tanto, la resiliencia se considera un factor crucial que permite a los 

individuos competir consigo mismos, aceptarse y enfrentar la vida de manera 

óptima, lo cual contribuye a aumentar la motivación en el trabajo. 

Segundo: se planteó determinar el grado de relación que existe entre la 

competencia personal con los factores higiénicos en el contexto COVID-19 del 

personal administrativo de la UGEL Andahuaylas 2022. 

Los resultados del análisis de datos revelaron que el coeficiente de 

correlación de Pearson fue de 0,665**, con un nivel de significancia bilateral de 

0,001, lo cual es menor que el nivel de significancia esperado (p < 0,05). Este 

hallazgo condujo al rechazo de la hipótesis nula y a la aceptación de la hipótesis 

alternativa, respaldando así la confiabilidad de los resultados y sugiriendo que 

la competencia personal está positivamente relacionada de manera moderada 

con los factores higiénicos. 

Este resultado encuentra apoyo en estudios previos. Por ejemplo, Urcia 
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(2022) investigó la resiliencia y motivación laboral durante la pandemia de 

COVID-19 en personal operativo y administrativo de centros de salud pública. 

Encontró que existe una correlación entre la resiliencia y la motivación 

extrínseca, indicando que la capacidad de adaptación y manejo eficaz del 

estrés está relacionada con la percepción de beneficios tangibles asociados al 

trabajo. 

Por otro lado, Ayala y Huánuco (2022) concluyeron en su investigación 

que existe una correlación directa y significativa entre la resiliencia y la 

satisfacción relacionada con la participación de los empleados administrativos 

en una empresa textil. Esto sugiere que los niveles de satisfacción laboral están 

vinculados a la percepción de participación y reconocimiento dentro de la 

organización. 

En base a estos hallazgos, antecedentes y el marco teórico, se concluye 

que la competencia personal del personal administrativo en la UGEL 

Andahuaylas, en el contexto de la COVID-19, se relacionó de manera 

significativa y positiva con los factores higiénicos. 

Tercero: como segundo objetivo específico de la investigación se 

definió: Determinar el grado de relación que existe entre la competencia 

personal con los factores motivacionales en el contexto COVID-19 del personal 

administrativo de la UGEL Andahuaylas, 2022. 

Según los resultados obtenidos, el coeficiente de correlación de Pearson 

fue de 0,691** con un nivel de significancia bilateral de 0,001, siendo inferior al 

nivel de significancia esperado (p < 0,05). Esto implica el rechazo de la hipótesis 

nula y la aceptación de la hipótesis alternativa, indicando que el hallazgo es 

confiable y que la competencia individual está asociada de manera positiva, 

moderada y significativa con los elementos motivadores. 

Estos resultados están en línea con los hallazgos de Casavilca et al. 

(2023), quienes observaron una relación positiva moderada entre la resiliencia 

y la motivación intrínseca, corroborando así la existencia de una conexión 

significativa entre resiliencia y motivación intrínseca. 

Además, Carreon (2019) concluyó en su investigación que la resiliencia 
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tiene un efecto positivo en los factores individuales de los trabajadores 

administrativos del Área de Gestión Pedagógica, demostrando una correlación 

significativa. Los participantes del grupo focal compartieron experiencias sobre 

cómo enfrentar situaciones difíciles en la vida y estrés en el trabajo, y cómo la 

resiliencia les permitió mantener su bienestar y rendimiento laboral. 

A partir de los hallazgos, la revisión de antecedentes y el marco teórico, 

se concluye que la competencia personal del personal administrativo en el 

contexto de la COVID-19 en la UGEL Andahuaylas muestra una relación 

moderadamente positiva con los factores motivacionales. En resumen, se 

observa una correlación moderadamente positiva entre el componente de 

competencia personal de los empleados administrativos en la UGEL 

Andahuaylas y los factores motivacionales. 

Cuarto: como tercer objetivo específico de la investigación se planteó: 

Determinar el grado de relación que existe entre la aceptación de uno mismo y 

de la vida con los factores higiénicos en el contexto COVID-19 del personal 

administrativo de la UGEL Andahuaylas, 2022. 

Los resultados del análisis de datos indicaron que el coeficiente de 

correlación de Pearson fue de 0,657** con un nivel de significancia bilateral de 

0,001, lo cual fue menor que el nivel de significancia esperado (p < 0,05). Esto 

condujo al rechazo de la hipótesis nula y a la aceptación de la hipótesis 

alternativa, lo que implica que la aceptación de uno mismo y de la vida mostró 

una correlación positiva de intensidad moderada y significativa con los factores 

higiénicos. 

Estos hallazgos son consistentes con la investigación de Morgan (2016), 

quien concluyó que las personas con alta autoconfianza tienden a ser más 

resilientes, especialmente en situaciones adversas. Además, se encontró que 

los empleados con niveles elevados de autoconfianza en medidas de resiliencia 

tienden a tener un mejor desempeño laboral. Este fenómeno se puede entender 

mediante análisis estadísticos que muestran cómo la resiliencia fomenta 

estrategias de afrontamiento, tanto reactivas como proactivas, frente a desafíos 

difíciles, lo que contribuye a mejorar el rendimiento laboral. 
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Por otro lado, Aguirre (2019) demostró una correlación positiva 

significativa entre la faceta extrínseca de la motivación y el rendimiento laboral, 

utilizando el coeficiente Rho de Spearman en su investigación. Además, Ayala 

y Huánuco (2022) encontraron una correlación positiva y significativa entre la 

resiliencia y la satisfacción intrínseca, lo cual se refleja en el bienestar en el 

entorno laboral, la valoración de las oportunidades laborales y la capacidad 

para tomar decisiones dentro de ese contexto. 

Basándose en estos hallazgos, antecedentes y el marco teórico 

revisado, se puede concluir que la aceptación de uno mismo y de la vida por 

parte del personal administrativo en el contexto de la COVID-19 en la UGEL 

Andahuaylas mostró una relación positiva moderada con los factores 

higiénicos. En resumen, el componente de competencia personal de los 

trabajadores administrativos en la UGEL Andahuaylas exhibió una relación 

positiva moderada con los factores higiénicos. 

Quinto: como cuarto objetivo específico de la investigación se planteó: 

Determinar el grado de relación que existe entre la aceptación de uno mismo y 

de la vida con los factores motivacionales en el contexto COVID-19 del personal 

administrativo de la UGEL Andahuaylas, 2022. 

Los datos analizados revelaron un coeficiente de correlación de Pearson 

de 0,977**, con un nivel de significancia bilateral de 0,001, lo cual fue menor 

que el nivel de significancia esperado (p < 0,05). Esto condujo al rechazo de la 

hipótesis nula y a la aceptación de la hipótesis alternativa. En resumen, se 

identificó una correlación positiva muy alta y significativa entre la aceptación de 

uno mismo y de la vida y los factores motivacionales. 

Este resultado coincide con el trabajo de Aguirre (2019), quien utilizando 

el coeficiente rho de Spearman, concluyó que existe una relación significativa 

entre la dimensión intrínseca de la motivación y el desempeño laboral de los 

colaboradores. Asimismo, está en consonancia con la investigación de 

Siesquen y Mondragon (2023), quienes encontraron que, según la teoría de 

motivación de Herzberg, los factores más relevantes para el personal operativo 

y administrativo incluyen el reconocimiento, la autorrealización, la satisfacción 



80 

 

con el trabajo en sí mismo y las oportunidades de ascenso, los cuales 

contribuyen significativamente al rendimiento laboral. 

Además, Merchan (2022) estableció una relación positiva y significativa 

entre la dimensión de aceptación de uno mismo y de la vida y diversas 

dimensiones del compromiso laboral. Esto indica que cuando el personal 

gestiona su propio bienestar, conoce y valora sus capacidades personales, 

influye de manera positiva en su nivel de compromiso y desempeño en la 

organización. 

Basándose en estos hallazgos y en el marco teórico, se concluye que la 

aceptación por parte del personal administrativo en el contexto de la COVID-19 

en la UGEL Andahuaylas mostró una correlación positiva y significativa de 

grado moderado en relación con el factor motivacional. En resumen, aceptarse 

uno mismo y aceptar la situación en la que se encuentra contribuye 

significativamente a fortalecer los factores motivacionales en el trabajo. 
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CONCLUSIONES 

 

Con respecto al objetivo general, se concluye que, según el coeficiente 

de correlación de Pearson, se encontró una correlación positiva muy alta de 

0,992**, dado que el nivel de significancia de 0,001 es inferior a 0,05. Este 

resultado indica una relación directa entre la resiliencia y la motivación laboral 

en el contexto de la COVID-19 entre el personal administrativo de la UGEL 

Andahuaylas. Por lo tanto, se puede afirmar que los trabajadores 

administrativos en esta institución se sintieron motivados en su trabajo a pesar 

de los desafíos presentados por la pandemia, demostrando habilidades de 

resiliencia para adaptarse a la situación. 

Respecto al primer objetivo específico, se concluye que, de acuerdo con 

el coeficiente de correlación de Pearson, se estableció una correlación positiva 

moderada de 0,665**, dado que el valor de significancia de 0,001 es menor que 

0,05. Esto implica que la competencia personal está directamente relacionada 

con los factores higiénicos en el personal administrativo de la UGEL 

Andahuaylas, a pesar de las circunstancias del COVID-19. Además, sugiere 

una conexión entre la motivación y los factores higiénicos que incluyen el 

salario, las relaciones interpersonales, el entorno laboral y la seguridad laboral. 

En relación al segundo objetivo específico, se concluye que, en contraste 

con el coeficiente de correlación de Pearson, se identificó una correlación 

positiva moderada de 0,691**, dado que el nivel de significancia de 0,001 es 

menor que 0,05. Estos hallazgos indican que la competencia personal está 

moderadamente relacionada con los factores motivacionales en el personal 

administrativo de la UGEL Andahuaylas. Esto sugiere que, a pesar de la 

pandemia, los trabajadores administrativos mantuvieron un nivel significativo de 

competencia personal y al mismo tiempo se beneficiaron de los factores 

motivacionales como ascensos, autonomía en el trabajo y reconocimientos, lo 

que contribuye a mantener su motivación laboral. 

En cuanto al tercer objetivo específico, se concluye que, según el 

coeficiente de correlación de Pearson, se encontró una correlación positiva 

moderada de 0,657**, con un nivel de significancia de 0,001 menor que 0,05. 
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Esta conclusión indica que la aceptación de uno mismo y de la vida se relaciona 

moderadamente con los factores higiénicos en el personal administrativo de la 

UGEL Andahuaylas. En otras palabras, incluso en momentos difíciles como la 

pandemia de COVID-19, los trabajadores administrativos mostraron una 

aceptación positiva de sí mismos y de la vida, lo que incluye una sensación de 

bienestar personal, confianza en sus habilidades y perseverancia. Además, se 

puede afirmar que hubo motivación en la institución respecto a los factores 

higiénicos como el salario, las relaciones interpersonales, el ambiente laboral y 

la seguridad laboral. 

Con respecto al cuarto objetivo específico, se concluye que, a través del 

coeficiente de correlación de Pearson, se identificó una correlación positiva muy 

alta de 0,977**, con un nivel de significancia de 0,001 menor que 0,05. Esto 

indica que la aceptación de uno mismo y de la vida se relaciona de manera muy 

significativa y positiva con los factores motivacionales en el personal 

administrativo de la UGEL Andahuaylas. En otras palabras, a pesar de 

enfrentar desafíos como la pandemia, los trabajadores administrativos 

muestran una fuerte aceptación de sí mismos y de la vida. Además, se puede 

afirmar que el personal se encontró motivado gracias a la influencia de los 

factores motivacionales, lo cual contribuye a mantener un alto compromiso y 

motivación en el talento humano. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



83 

 

RECOMENDACIONES 

 

Con respecto al primer resultado obtenido se recomienda al jefe de la 

oficina de Recursos Humanos de la UGEL Andahuaylas, continuar fomentando 

un ambiente de trabajo que promueva y mantenga la capacidad resiliente de 

los trabajadores así continúen trabajando motivadamente, además de ofrecer 

oportunidades de desarrollo y crecimiento continuo. 

En cuanto al segundo resultado se recomienda, al jefe de la oficina de 

Recursos Humanos de la institución, implementar programas de capacitación y 

desarrollo, proporcionando retroalimentación y reconocimiento, fomentando un 

ambiente de trabajo positivo y ofreciendo oportunidades de crecimiento y 

desarrollo profesional. Estas acciones pueden ayudar a mejorar la motivación 

y satisfacción laboral del personal administrativo. 

En relación al tercer resultado, se recomienda al director del área de 

Administración de la UGEL Andahuaylas, fomentar el liderazgo, mejorar el 

clima de la organización, motivando también al talento humano a través de 

reconocimientos por su trayectoria, desempeño laboral a pesar de las 

adversidades y de esta manera hacer que se sientan valorados. 

Con respecto al cuarto resultado, se recomienda al director de la UGEL 

Andahuaylas, gestionar la implementación de programas de bienestar 

emocional y mental, promover la salud y el autocuidado, ofrecer apoyo 

psicológico, fomentar una cultura de apoyo y promover un equilibrio saludable 

entre el trabajo y la vida personal, la institución puede mejorar el bienestar y la 

motivación de su personal administrativo, considerando que el   73.53% 

representa a la mayoría de trabajadores que tiene de 57 años a más, siendo en 

algunos casos colaboradores adultos mayores, así de esta manera fortalecer, 

las relaciones, la confianza en sí mismos, y la perseverancia. 

En base al quinto resultado, se recomienda al director de la UGEL 

Andahuaylas, continuar promoviendo un ambiente de trabajo positivo y 

productivo. Al reconocer y celebrar estos aspectos positivos, fomentar el 

desarrollo personal y profesional, promover una cultura de apoyo y 

colaboración, fomentar la innovación y la creatividad, y promover el equilibrio 
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entre el trabajo y la vida personal, la institución puede mantener y fortalecer la 

motivación y el compromiso del personal administrativo. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título: Resiliencia y motivación laboral en el contexto COVID -19 del personal administrativo de la UGEL 

Andahuaylas 2022. 

 

PROBLEMAS 

 

OBJETIVOS 

 

HIPOTESIS 

VARIABLES Y 

DIMENSIONES 

PROBLEMA GENERAL: 

¿Cuál es el grado de relación 
entre la resiliencia y motivación 
laboral en el contexto COVID-19 
del personal administrativo de la 
UGEL Andahuaylas 2022? 

OBJETIVO GENERAL: 

Determinar el grado de relación 
que existe entre la resiliencia y 
motivación laboral en el 
contexto COVID -19 del 
personal administrativo de la 
UGEL Andahuaylas 2022. 

HIPÓTESIS GENERAL: 

Existe una relación directa 
entre la entre el grado de 
resiliencia y motivación laboral 
en el contexto COVID-19 del
 personal 
administrativo de la UGEL 
Andahuaylas 2022. 

Variable 1: 
Resiliencia 
Dimensiones. 
D1: 
Competencia 
personal 

 
D2: Aceptación 
de uno mismo y 
de la vida 

PROBLEMAS ESPECIFICOS: OBJETIVOS ESPECIFICOS: HIPÓTESIS ESPECIFICAS  

¿Cuál es el grado de relación 
entre la competencia personal 
con los factores higiénicos en el 
contexto COVID-19 del personal 
administrativo de la UGEL 
Andahuaylas 2022? 

 
¿Cuál es el grado de relación 
entre la competencia personal 
con los factores motivacionales 
en el contexto COVID-19 del 
personal administrativo de la 
UGEL Andahuaylas 2022? 

 

Determinar el grado de relación 
que existe entre la 
competencia personal con los 
factores higiénicos en el 
contexto COVID-19 del 
personal administrativo de la 
UGEL Andahuaylas 2022. 
 
 
Determinar el grado de relación 
que existe entre la 
competencia personal con los 
factores motivacionales en el 
contexto COVID-19 del 
personal administrativo de la 

HE1: Existe una relación 
directa entre la competencia 
personal con los factores 
higiénicos en el contexto 
COVID-19 del personal 
administrativo de la UGEL 
Andahuaylas. 

 

 
HE2: Existe una relación 
directa entre la competencia 
personal con los factores 
motivacionales en el contexto 
COVID-19 del

 
 
 
Variable 2: 
Motivación 
Laboral 
Dimensiones 
Según: Teoría 
laboral de 
Frederick 
Herzberg, en su 
libro La Motivación 
para el Trabajo. 
D1: 
Factores 
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¿Cuál es el grado de relación 
entre la aceptación de uno mismo y 
de la vida con los factores 
higiénicos en el contexto COVID-
19 del personal administrativo de 
la UGEL Andahuaylas 2022? 
 
¿Cuál es el grado de relación 
entre la aceptación de uno mismo 
y de la vida con los factores 
motivacionales en el contexto 
COVID -19 del personal 
administrativo de la UGEL 
Andahuaylas 2022? 
 
 
 
 
 

UGEL Andahuaylas 2022. 
 
Determinar el grado de relación 
que existe entre la aceptación 
de uno mismo y de la vida con 
los factores higiénicos en el 
contexto COVID-19 del 
personal administrativo de la 
UGEL Andahuaylas 2022. 

 
Determinar el grado de relación 
que existe entre la aceptación 
de uno mismo y de la vida con 
los factores motivacionales en 
el contexto COVID 
-19 del personal administrativo 
de la UGEL Andahuaylas 2022. 

 personal 
administrativo de la UGEL 
Andahuaylas. 
 
HE3: Existe una relación 
directa entre la aceptación de 
uno mismo y de la vida con 
los factores higiénicos en el 
contexto COVID -19 del 
personal administrativo de la 
UGRL Andahuaylas. 
HE4: Existe una relación 
directa entre la aceptación de 
uno mismo y de la vida con 
los factores motivacionales en 
el contexto COVID-19 del 
personal administrativo de la 
UGEL Andahuaylas 

higiénicos 
D2: 
Factores 

motivacionales 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

MÉTODO Y DISEÑO 

 

POBLACIÓN Y MUESTRA 

 

TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 

 
MÉTODO: 
Deductivo 
ENFOQUE: Cuantitativo  
TIPO: No experimental 
NIVEL: Correlacional 
DISEÑO: No experimental 
 

 
POBLACIÓN: 116 
trabajadores administrativos 
de la UGEL Andahuaylas 
MUESTRA: 34 trabajadores 
administrativos nombrados 
según el D.L N° 276 en la 
UGEL Andahuaylas. 

 

TÉCNICAS: La observación de campo, la encuesta 

 
INSTRUMENTOS: Diario de campo, el cuestionario 
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Anexo 2: Matriz de Operacionalización de variables 

Título: Resiliencia y motivación laboral en el contexto COVID -19 del personal administrativo de la UGEL 

Andahuaylas, 2022. 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 

 

 

 

 

RESILIENCIA 

Según Grotberg (1995), la 
resiliencia se refiere a la 
capacidad natural de una 
persona para hacer frente a 
las dificultades que surgen 
en la vida. 

Desde Wagnild y Young 
(1993), la resiliencia se define 
como la capacidad de 
superar obstáculos y seguir 
desempeñándose de manera 
efectiva, incluso cuando las 
circunstancias parecen 
adversas. 

El concepto de "resiliencia" 
se emplea para referirse a 
la capacidad de una 
persona para recuperarse y 
ajustarse tras enfrentar 
circunstancias inesperadas. 

Competencia 
personal 

• Satisfacción 
personal 

• Ecuanimidad 

Aceptación de 
uno mismo y de la 
vida 

• Sentirse bien 
solo 

• Confianza 
en sí mismo 

• Perseveranci
a 

 
 
 
 
 

MOTIVACIÓN   
LABORAL 

Según López (2005), la 
motivación laboral se 
describe como un proceso 
que estimula, refuerza y 
sostiene el comportamiento 
de los trabajadores hacia el 
logro de metas establecidas. 

Desde Herzberg (como se 

La motivación laboral es el 
estado interno que impulsa 
y sostiene el 
comportamiento de un 
trabajador hacia la 
consecución de metas o 
propósitos específicos 

Factores 
higiénicos  

• Salario y 
beneficios 

• Relaciones 
interpersonal
es 

• Ambiente 

• Seguridad 
laboral 
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mencionó en Huamaní y 
Mamani, 2017), la motivación 
laboral está influenciada por 
dos factores principales: la 
satisfacción y la 
insatisfacción. 

Factores 
motivacionales 

• Ascensos 

• Libertad de 
trabajo 

• Reconocimie
ntos 
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Anexo 3: Matriz de Instrumento de recojo de Datos 

Título: Resiliencia y motivación laboral en el contexto COVID -19 del personal administrativo de la UGEL 

Andahuaylas, 2022. 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES PESO

%               

N° 

DE 

ITE

MS 

ITEMS O PREGUNTAS 

 
 
 

RESILIENCIA 

 
DIMENSIÓN 1 

 
Competencia 

personal 
 
 

 
Satisfacción 

Personal 

 
 
 
 

   25% 

 
04 

1. Al inicio y durante la pandemia usted 
pudo manejar varias cosas al mismo 
tiempo. 

2. Durante la pandemia usted se sintió 
orgulloso de haber logrado cosas que ni 
imaginó. 

3. Al inicio y durante la pandemia sintió 
tener la energía suficiente para continuar 
con lo que hacía. 

4. A inicios de la pandemia usted vio las 
cosas a largo plazo. 

 
 
 
 

Ecuanimidad 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

03 

5. Durante el transcurso de la pandemia 
alguna vez se preguntó cuál era la 
finalidad de su vida 

6. En el transcurso de la pandemia usted se 
mantuvo interesado en las cosas que 
realizaba anteriormente 

7. Durante y al inicio de la pandemia 
practicó la autodisciplina 
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DIMENSIÓN 2 
Aceptación de 
uno mismo y 

de la vida 
 
 

Sentirse bien 
solo 

 
 

 
 

Confianza en sí 
mismo 

 
 
 
 

   25% 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

02 
 

   
     
    
02 

8. Mientras la pandemia iniciaba usted 
dependía de sí mismo más que de otras 
personas 

9. Al inicio de la pandemia y el aislamiento 
social pudo estar solo 

10. Al iniciar la pandemia usted creyó en sí 
mismo y se sobrepuso a la adversidad 

11. Durante la pandemia planeó algo y lo 
realizó 

   Perseverancia      
03 
 

12. Se lamentó de las cosas por las que no 
pudo hacer nada cuando inició la 
pandemia 

13. Al inicio y durante la pandemia enfrentó 
las dificultades que se le presentaron 

14. Al inicio y durante la pandemia usted 
encontró algo de que reírse 

 
 
 
 

MOTIVACION 
LABORAL 

 
DIMENSIÓN 1 

 
Factores 
higiénicos 

 
Salario y 

beneficios 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

    25% 
 

      
02 

15. En tanto que la pandemia iniciaba, tanto 
como en la actualidad usted está de 
acuerdo con los beneficios laborales que 
recibe de la institución 

16. En el transcurso de la pandemia estuvo 
de acuerdo con el sueldo que recibía y las 
funciones que cumplía 

 
Relaciones 

interpersonales 

02 17. Extrañó las reuniones sociales e 
integración con los compañeros de trabajo 
que se realizaba antes de iniciar la 
pandemia. 

18. A inicios y durante la pandemia, en la 
institución se promovió las interacciones 
con los compañeros    de trabajo 



100 

 

 
 

01 
 

 

19. Durante el inicio de la pandemia el 
ambiente físico de trabajo permitió que 
desarrolle bien su labor. 

 
 

Ambiente 

 
 

02 
 

0 

20. Usted cree que existe seguridad laboral en 
la institución. 

21. Se ofreció el bienestar necesario durante 
el inicio de la pandemia en la institución 
donde labora. 

 
Seguridad 

laboral 

 
DIMENSIÓN 2 

 
Factores 

motivacionales 
 

Ascensos  
 

   25% 

03 22. En tanto la pandemia iniciaba, y 
actualmente, la labor que realiza en la 
institución le permite avanzar como 
profesional. 

23. Tiene conocimiento del reglamento para 
poder ascender dentro de la Institución. 

Libertad de 
trabajo 

03 24. Mientras la pandemia iniciaba usted 
realizaba sus labores motivado y con 
libertad. 

25. Durante el inicio de la pandemia sintió 
presión en su puesto laboral 

26. Mientras la pandemia iniciaba percibió que 
trabajo más horas del horario establecido 

  Reconocimiento
s 

 02 27. Al iniciar la pandemia, durante y hasta la 
actualidad recibió alguna clase de 
reconocimiento por las tareas que realizó 
en la institución 

28. A inicios de la pandemia y hasta la 
actualidad usted pudo gozar de sus 
vacaciones que por ley le corresponde. 
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Anexo 4: Instrumento de recolección de datos (Cuestionario) 

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSÉ MARÍA ARGUEDAS 

Facultad de Ciencias de la Empresa 

Escuela Profesional de Administración de 
Empresas 

 
 

CUESTIONARIO 

 

Estimado Señor (a): 

 
Agradeciendo anticipadamente por su colaboración, la presente encuesta 

es parte de una investigación que tiene por título “Resiliencia y Motivación Laboral 
en el contexto COVID 19 del personal administrativo de la UGEL 
Andahuaylas, 2022” 

Estamos interesados en conocer su opinión, por favor, ¿Sería tan amable 
de contestar el siguiente cuestionario? Gracias. 

 
No escriba su nombre, es anónimo y confidencial. 

Marque con una “X” la alternativa de respuesta que se adecue a su 
criterio. 

 
I. DATOS GENERALES: 

1.1. Género: 
a) Femenino (    ) 
b) Masculino (    ) 

1.2. Edad: 
a) De 26 a 35 años (  ) 
b) De 36 a 45 años (    ) 
c) De 46 a 56 años ( ) 
d) De 57 a más años   (    ) 

1.3. Tiempo de servicio en la institución: 
a) De 2 a 4 años (    ) 
b) De 5 a 7 años (    ) 
c) De 8 a 10 años (  ) 
d) De 11 a más (  ) 

1.4. Usted qué nivel de estudios alcanzó: 

 
a) Técnico superior (    ) 
b) Bachiller (    ) 
c) Licenciatura (  ) 
d) Postgrado o maestría    (    ) 
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     Para evaluar las variables, marcar una “X” en el casillero de su preferencia del 

ítem correspondientes, utilice la siguiente escala: 

 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi 

siempre 

Siempre 

 

Nº V 1: RESILIENCIA ITEMS Y 

PREGUNTAS 

1 2 3 4 5 

 COMPETENCIA PERSONAL Nunca Casi 

nunc

a 

A 

veces 

Casi 

siemp

re 

Siempr

e  

 

1 

Al inicio y durante la pandemia usted 

pudo manejar varias cosas al mismo 

tiempo 

     

 

2 

Durante la pandemia usted se sintió 

orgulloso de haber logrado cosas que ni 

imaginó 

     

3 Al inicio y durante la pandemia sintió tener 

la energía suficiente para continuar con lo 

que hacía. 

     

 

4 

A inicios de la pandemia usted vio las 

cosas a largo plazo 

     

 

5 

Durante el transcurso de la pandemia 

alguna vez se preguntó cuál era la 

finalidad de su vida 

     

 

6 

En el transcurso de la pandemia usted 

se mantuvo interesado en las cosas que 

realizaba anteriormente 
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7 

Durante y al inicio de la pandemia 

practicó la autodisciplina 

     

 ACEPTACION DE UNO MISMO Y DE 

LA VIDA 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi 

nunc

a 

A 

veces 

Casi 

siemp

re 

Siempr

e  

8 Mientras la pandemia iniciaba usted 

dependía de sí mismo más que de otras 

personas 

     

9 Al inicio de la pandemia y el aislamiento 

social pudo estar solo 

     

10 Al iniciar la pandemia usted creyó en sí 

mismo y se sobrepuso a la adversidad 

     

11 Durante la pandemia planeó algo y lo 

realizó 

     

12 Se lamentó de las cosas por las que no 

pudo hacer nada cuando inició la 

pandemia 

     

13 Al inicio y durante la pandemia enfrentó las 

dificultades que se le presentaron 

     

14 Al inicio y durante la pandemia usted 

encontró algo de que reírse 

     

Nº V 2: MOTIVACIÓN LABORAL ITEMS 

Y PREGUNTAS 

     

 FACTORES HIGIÉNICOS 1 2 3 4 5 

Nunca Casi 

nunc

a 

A 

veces 

Casi 

siemp

re 

Siempr

e  

 

15 

En tanto que la pandemia iniciaba, tanto 

como en la actualidad usted está de 
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acuerdo con los beneficios laborales que 

recibe de la institución 

 

16 

En el transcurso de la pandemia estuvo de 

acuerdo con el sueldo que recibía y las 

funciones que cumplía 

     

 

17 

Extrañó las reuniones sociales e 

integración con los compañeros de trabajo 

que se realizaba antes de iniciar la 

pandemia 

     

 

18 

A inicios y durante la pandemia, en la 

institución se promovió las interacciones 

con los compañeros    de trabajo 

     

 

19 

Durante el inicio de la pandemia el 

ambiente físico de trabajo permitió que 

desarrolle bien su 

Labor 

     

 

20 

Usted cree que existe seguridad laboral 

en la institución 

     

 

21 

Se ofreció el bienestar necesario durante el 

inicio de la pandemia en la institución donde 

labora 

     

 FACTORES MOTIVACIONALES 1 2 3 4 5 

Nunca Casi 

nunc

a 

A 

veces 

Casi 

siemp

re 

Siempr

e  

22 En tanto la pandemia iniciaba, y 

actualmente, la labor que realiza en la 

institución le permite avanzar como 

profesional 
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23 Tiene conocimiento del reglamento para 

poder ascender dentro de la Institución 

     

24 Mientras la pandemia iniciaba usted 

realizaba sus labores motivado y con 

libertad. 

     

25  Durante el inicio de la pandemia sintió 

presión en su                puesto laboral. 

     

26 Mientras la pandemia iniciaba percibió 

que trabajo más horas del horario 

establecido 

     

27 Al iniciar la pandemia, durante y hasta la 

actualidad recibió alguna clase de 

reconocimiento por las tareas que realizó 

en la institución 

     

28 A inicios de la pandemia y hasta la 

actualidad, usted pudo gozar de sus 

vacaciones que por ley le corresponde. 
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Anexo 5: Ficha de validación por criterio de jueces o expertos 
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Anexo 6: Organigrama UGEL Andahuaylas 
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Anexo 7: Relación de trabajadores nombrados según UGEL Andahuaylas y otros 
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N APELLIDO Y NOMBRES AREA 

1 ALHUAY AYESTA, RAUL ADMINISTRACION 

2 ANDIA MELENDEZ, MILAGRITOS DEL PILAR ASESORIA JURÍDICA 

3 APARCO BELLOTA, SIMON TADEO DIRECCION 

4 AUCCACUSI RAMOS, DARIO CRISANTO ÁREA DE GESTIÓN INSTITUCIONAL 

5 AYALA ROJAS, FELIX ADMINISTRACIÓN 

6 CABRERA ROMERO, AMERICO DIRECCION 

7 CARDENAS CACERES, FELICITAS ADMINISTRACION 

8 CARDENAS CHOCCE, CELIA RECURSOS HUMANOS 

9 CHAVEZ MEDINA, ELSA ROSA DIRECCION 

10 CHAVEZ CHAVEZ, ROSA ESPERANZA ADMINISTRACION 

11     CONTRERAS ORTIZ, EVARISTO DIRECCION 

12 CUBA PAREDES, MANUEL JESUS DIRECCIÓN 

13 DOMINGUEZ MACEDO, ATILIO ÁREA DE GESTIÓN INSTITUCIONAL 

14 ESPINOZA CARO, JOSE HORACIO ÁREA DE GESTIÓN INSTITUCIONAL 

15 GALINDO YAURIS, MIGUEL ANGEL ASESORÍA JURÍDICA 

16 GARCIA ARIAS, MAXIMILIANA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

17 GOMEZ CORDOVA SENOVIA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

18 HUGO GALVEZ, CESAR ARTURO RECURSOS HUMANOS 

19 HURTADO NUÑEZ, WILFREDO RECURSOS HUMANOS 

20 MEDINA ESPINOZA, NOEMI DIRECCION 

21 MENDOZA RAMIREZ, MANUEL ASUNCION ÁREA DE GESTIÓN INSTITUCIONAL 

22 MENDOZA RAMIREZ, WASHINGTON ÁREA DE GESTIÓN INSTITUCIONAL 

23 NINA FLORES, MATEO EMILIO RECURSOS HUMANOS 

24 OSCO PUCA, BRISA MARINA ADMINISTRACION 

25 PALOMINO QUISPE, TEOFILO ADMINISTRACION 

26 PARIONA CARRASCO, GISELA MARIBEL ADMINTRACION 

27 PEREIRA SILVERA, BELTRAN ADMINTRACION 

28 RIVERA ORTIZ TULIO ROBESPIERE ÓRGANO DE CONTROL INTERNO 

29 QUISPE DELGADO, EDITH RECURSOS HUMANOS 

30 SANCHEZ PALOMINO ROLANDO DENIS RECURSOS HUMANOS 

31 TORBISCO VELASQUE, CARMEN MARITZA ADMINISTRACION 

32 UQUICHI MOLINA, FRANCISCO ÁREA DE GESTIÓN INSTITUCIONAL 

33 ATAO MEDINA JULIO RECURSOS HUMANOS 

34 REYNAGA MUÑOZ CELIA FLORA  ÁREA DE GESTIÓN INSTITUCIONAL 

N° APELLIDOS Y NOMBRRES ÁREA 

1 HURTADO NUÑEZ, HENRY DIRECCIÓN 

2 CASAS QUINTANA GELACIO ASESORIA JURÍDICA 

3 HUISA BUSTIOS JOSE EDMUNDO ADMINISTRACION 

4 OBREGON GUIZADO SAMUEL ÁREA DE GESTIÓN INSTITUCIONAL 

5 ZORRILLA URBANO JHON WILLIAM RECURSOS HUMANOS 

6 ANCA CISNEROS, WILFREDO ÁREA DE GESTIÓN INSTITUCIONAL 

7 ABARCA VERA CESAR ÓRGANO DE CONTROL INTERNO 



113 

 

8 QUISPE QUISPE PEDRO DIRECCIÓN 

9 AYESTA AYALA RAUL DIRECCIÓN 

10 VARGAS HURTADO KAREN ROSARIO ADMINISTRACION 

N° APELLIDOS Y NOMBRRES ÁREA 

1 TUÑON TEMOCHE JUAN JOSE ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

2 TACCA CAMACHO JIMMY ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

3 BRAVO FRANCO, YNDIRA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

4 CHILINGANO QUINTANA EUSEBIO ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

5 DAMIANO HUAMAN, PABLO ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

6 HUAMAN TTITO REINALDINA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

7 ALTAMIRANO MACHACA ROCIO NILA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

8 LOPEZ CUENTAS, VILMA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

9 MEDINA HINOSTROZA, GLORIA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

10 MOLINA VALDEZ, ROSARIO ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

11 MOREANO NUÑEZ SAYDA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

12 RAMIREZ PECEROS, LARRY GUCEL ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

13 REYES CACERES, JUVENAL ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

14 REYNAGA LIZARME YESICA MARINA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

15 ROMAN FLORES, GUILLERMO ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

16 SANCHEZ ARESTEGUI, RINA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

17 TENORIO MANCILLA, SONIA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

18 REYNAGA GUTIERREZ JOSE CARMEN ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

19 PALOMINO MIRANDA NARCISO ANTONIO ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

20 MEDRANO REMON ARTURO ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

21 GONZALES ESTALLA RICARDO ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

22 VILLANUEVA AYESTA LIDIA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

23 PARIONA QUISPE RONLAN VICTOR ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

N° APELLIDOS Y NOMBRES ÁREA 

1 ATAIPOMA AROSTE, JUAN ADMINISTRACION 

2 BARRERA CANALES, EDWIN ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

3 CONTRERAS GALVEZ, BRYAN RECURSOS HUMANOS 

4 GARAYAR VELASQUEZ, DANIEL RECURSOS HUMANOS 

5 GUERRA SIERRA, JIMMY ÁREA DE GESTIÓN INSTITUCIONAL 

6 LLACCHUAS VALDIVIA, CIRILO ADMINISTRACION 

7 MIRANDA ORTIZ, JUAN CARLOS ADMINISTRACION 

8 MOREYRA FLORES, VITILIO CESAR ADMINISTRACION 

9 NAVARRO CONDORI, MARLENY DIRECCIÓN 

10 QUEVEDO PERALES, CESAR ADMINISTRACION 

11 RODAS MENDIVIL, JHON EDISON ADMINISTRACION 

12 VARGAS SOTAYA, DORIS NATALY ADMINISTRACION 

13 VARGAS CCARHUAS, JANETH ADMINISTRACION 

14 VERGARA ORTIZ ELSA ADMINISTRACION 

15 ZULOAGA CAMACHO, MILVIA YOVANA RECURSOS HUMANOS 
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N° APELLIDOS Y NOMBRES ÁREA 

1 KAREN PAMELA CARDENAS RODAS ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

 
2 

 
GUTIERREZ GONZALEZ, MARCIAL 

 
ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

3 VILCHEZ QUISPE, YENIFER CINTYA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

 
4 

 
SANCHEZ PALOMINO, GRETHEL NINET 

 
ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

5 HUAMAN VARGAS, KARINA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

6 PAREDES LEGUIA, ANGEL AMADEO ADMINISTRACION 

7 ROQUE CARDENAS, OSCAR ISAIAS RECURSOS HUMANOS 

8 MEDINA QUISPE, NELIDA RECURSOS HUMANOS 

9 PALOMINO CARRION ORLANDO ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

10 RINCON GONZALES, EDITH MONICA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

11 LEON LEGUIA CRISTINA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

12 MARCATOMA GUERREROS, OLIMPIO ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

13 PALOMINO PALOMINO, JANE FIORELA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

14 GOMEZ AUCEBIAS, MARIELA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

15 CARRASCO QUISPE, DAVID ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

16 GONZALES RIVAS, UBALDO ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

17 PALOMINO CORDOVA, SEGUNDO MAURICIO ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

18 ARCCE GONZALES, RUBEN ISAAC ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

1 PINO FALCON GREYCI ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

N° APELLIDOS Y NOMBRES ÁREA 

1 ZAMORA VIGURIA NORA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

2 CASTILLO TORREN MARIA DOLORES ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

3 MARTINEZ CONTRERAS UBALDINA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

4 CHACON GARFIAS OMAR ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

5 JARA RAMOS DORIS ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

6 PECEROS ALARCON IRMA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

7 CARBAJAL NAVARRO GAMANIEL ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

8 HERNANDEZ MIRANDA JUANA WLENDY ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

9 GUTIERREZ GONZALES ELENA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

10 CARDENAS SERNA MARISOL ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

11 RODAS ALTAMIRANO YOLANDA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

12 LIZARME FERNANDEZ JORGE ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

13 SILVERA FRANCO HILDA ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

14 GOMEZ FLORES YURITH ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 

15 QUISPE MALLMA YANETH ÁREA DE GESTIÓN PEDAGÓGICA 
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Anexo 8: Fotografías de la investigación 
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Anexo 9: Fotografías del registro de las observaciones y cuaderno de campo 
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